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     El objetivo del estudio fue evaluar la relación entre la acreditación de los programas 
de odontología y estomatología con la empleabilidad de sus egresados. El tipo de 
investigación fue explicativa, retrospectiva y transversal. Se empleó la Encuesta 
Nacional a Egresados Universitarios y la Encuesta de Universidades realizadas por el 
Instituto Nacional de Estadística e Informática en el 2014. La población del estudio 
fueron 245 egresados de 33 universidades del país, entre 21 y 30 años, entre los años 
2006 y 2010. Los egresados de programas acreditados trabajaron menos horas que los de 
programas no acreditados, siendo la diferencia estadísticamente significativa. No se 
encontró relación entre acreditación y empleabilidad, en la condición empleado y 
retribución económica. La mayoría de los programas de odontología no se encontraban 
acreditados (87,1%).  El 79,6% de los egresados se encontraban empleados y 
principalmente como odontólogos (77,3%), siendo el promedio de horas laboradas de 
33,8 horas por semana y la retribución económica de 505,3 soles. El 33,5%  de los 
egresados se encontraba en Lima, 68,25% titulados, 21,2% con grado de bachiller y el 
33,5% con estudios de posgrado. El 22,2% tenían otro trabajo, principalmente de 
odontólogo (66,5%). El 35,1% cambió de empleo y el primer empleo tenía relación con 
la profesión en el 96,5%. El tiempo que toma conseguir el primer empleo es menor a un 
mes (40,7%) y por medio de familiares y amigos (37,2%). Empleabilidad  es una 
variable compleja, multifactorial y el impacto de la acreditación es posible que deba ser 
medida a mediano y largo plazo, no solo a través de los egresados. 
 






     The objective of the study was to evaluate the relationship between the accreditation 
of dentistry and stomatology programs with the employability of their graduates. The 
type of research was explanatory, retrospective and transversal. The National Survey of 
University Graduates and the Survey of Universities conducted by the National Institute 
of Statistics and Informatics in 2014 were used. The study population included 245 
graduates from 33 universities in the country, between 21 and 30 years old, from 2006 to 
2010. The graduates of accredited programs worked less hours than those of non-
accredited programs, the difference were statistically significant. No relationship was 
found between accreditation and employability, in the status to employee and economic 
retribution. The majority of the dental programs were not accredited (87.1%). 79.6% of 
the graduates were employed and mainly as dentists (77.3%), with an average of 33.8 
hours per week worked hours and an economic compensation of 505.3 soles. 33,5% of 
the graduates were in Lima, 68.25% graduates, 21.2% with a bachelor's degree and 
33.5% with postgraduate studies. 22.2% had another job, mainly dentistry (66.5%). 
35.1% changed employment and the first job was related to the profession in 96.5%. The 
time it takes to get the first job is less than one month (40.7%) and through family and 
friends (37,2%). The variable employability turns out to be a complex, multifactorial 
variable and the impact of accreditation may have to be measured in the short, medium 
and long term, not only through the graduates. 
      




     Ante la expansión de las universidades, preponderantemente las privadas, resultó 
pertinente en el 2006, en el Perú, la promulgación de la Ley 28740, de creación del 
Sistema Nacional de Evaluación, Acreditación y Certificación de la Calidad Educativa 
(Sineace), para garantizar que las instituciones públicas y privadas ofrezcan un servicio 
de calidad. Posteriormente, en el año 2015, mediante la Política de Aseguramiento de la 
calidad en la Educación Superior Universitaria, se define a la acreditación de la calidad 
educativa como uno de sus pilares.  
     La acreditación es entendida como la garantía socialmente reconocida que brinda el 
estado sobre la calidad de una universidad o programa de estudios. El modelo de 
acreditación nacional, y en general de calidad, prestan especial atención al egresado. El 
seguimiento a ellos permite el monitoreo de su inserción y la mejora del plan de estudios 
del programa.  
      Desde el 2012, año en el que un programa de odontología obtiene por primera vez la 
acreditación nacional, se ha incrementado el número de acreditaciones de manera 
sostenida. Sin embargo, son escasos los reportes del efecto de tales reconocimientos 
sobre la inserción del egresado en el mercado laboral. 
      Si bien la empleabilidad es una variable compleja, determinado por múltiples 
factores; entre ellos, la formación recibida, resulta importante determinar si  podría estar 
relacionado con la acreditación de los programas. En este estudio, se consideró evaluar a 
los egresados de los programas de odontología  y estomatología, cuyas acreditaciones 
son consideradas como obligatorias, por ser del área de salud. 
      Para el estudio se emplearon las bases de Egresados y de Universidades disponibles 
en el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI). Una ventaja de su empleo 
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tiene que ver con la validación de los instrumentos, el alcance y la precisión en la 
información.  
     Consideramos que el análisis de los censos nacionales unido a temas de interés como 
son la acreditación y la empleabilidad podría abrir paso a una serie de investigaciones, 
cuyos resultados pueden ser extrapolados a nivel país. 
     La investigación consta de cinco capítulos. El primero corresponde al planteamiento 
del problema en el cual se considera la formulación del problema, los objetivos, la 
justificación, la fundamentación y formulación de hipótesis. 
     El segundo corresponde al marco teórico, donde se presentan los antecedentes de la 
investigación, base teórica y definición de términos básicos. 
     El tercero está referido al proceso de contrastación de hipótesis, se expone la 
presentación, análisis e interpretación de los datos y prueba de hipótesis. 
     El cuarto constituye la metodología de la investigación, abordando la 
operacionalización de las variables del estudio, la tipificación de la investigación 
población e instrumentos. 
     El quinto presenta los resultados a nivel descriptivo e inferencial. 
     Finalmente se muestran las conclusiones, recomendaciones, referencias y apéndices. 




Capítulo I   
Planteamiento del problema 
1.1  Determinación del problema  
     El Instituto Nacional de Estadística e Informática realiza mensualmente la Encuesta 
Permanente de Empleo, en los distritos de la provincia de Lima y de la Provincia 
Constitucional del Callao. La finalidad es obtener información base para estimar en el 
corto plazo los principales indicadores del mercado laboral de la ciudad capital.  
     El reporte sobre el mercado laboral en Lima Metropolitana, trimestre abril-mayo-
junio 2018, refiere que la población económicamente activa (PEA), integrada por 
personas que están ocupadas y por las que buscan estarlo disminuyó entre los que tienen 
educación superior universitaria en relación al año anterior, en 0,7%; es decir, 8 mil 800 
personas.   
     La población ocupada con educación superior; es decir, la que tiene empleo, en igual 
forma, disminuyó en 1,7%  y representa el 24,5% de la población ocupada. 
Similarmente, la población con empleo adecuado disminuyó en 7,4% (66 mil 900 
personas) entre los que tienen estudios universitarios, representando el 20,5% de la 
población con empleo adecuado. 
     La población ocupada subempleada por insuficiencia de horas (subempleo visible), es 
aquella que trabajó menos de 35 horas a la semana y tenía deseo y disponibilidad para 
trabajar más horas. Este índice se incrementó en 46,6% (68 mil 400 personas) entre la 
población con algún año de educación superior universitaria; representando al 31,5%  de 
la población subempleada. Adicionalmente, la tasa de subempleo por ingresos 
(subempleo invisible) disminuyó en 13,7% (21 mil 700) entre los que cuentan con 
estudios universitarios y representa el 12,0% del total de los subempleados por ingresos. 
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     La disminución de la PEA comparado con el trimestre del año anterior podría estar 
relacionada con la disminución de la población ocupada entre los que cuentan con 
estudios universitarios en Lima Metropolitana. El índice de subempleo en la población 
con nivel educativo superior universitario indicarían que existe un grupo importante de 
estos que no logra completar la jornada completa de trabajo que dispone para el ejercicio 
de su profesión o que los ingresos que reciben no son considerados suficientes para el 
trabajo desempeñado.   
     Por otro lado, en  la actualidad la educación superior se orienta a la formación de 
calidad. Esto se ha visto reforzado en nuestro país mediante la ley N° 28740, del 19 de 
mayo del 2006, que crea el Sistema Nacional de Evaluación, Acreditación y 
Certificación de la Calidad Educativa (Sineace).  
     A través de la Dirección de Evaluación y Acreditación se elabora el Modelo de 
Calidad para la Acreditación de Carreras Profesionales Universitarias y a partir de éste 
se formulan los 97 estándares para la acreditación de la carrera profesional universitaria 
de odontología, los que fueron aprobados con resolución N° 004-2010-SINEACE/P, de 
fecha 17 de marzo 2010. Posteriormente, en el año 2016, entra en vigencia un nuevo 
modelo de acreditación de programas, con el cual recién en el 2018 se inician las 
acreditaciones. 
     Existen 33 programas de odontología en el país, solo siete de ellos se encuentran 
acreditados con el primer modelo nacional, de las siguientes casas de estudios:  
1. Universidad Peruana Cayetano Heredia (Lima, 2012)  
2. Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote (Ancash, 2015)  
3. Universidad Privada Norbert Wiener (Lima, 2016)  
4. Universidad Privada Antenor Orrego (La Libertad, 2016)  
5. Universidad de Huánuco (Huánuco, 2017)  
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6. Universidad Nacional del Altiplano (Puno, 2017)  
7. Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo (Chiclayo, 2017)   
     Cabe mencionar, que a la fecha no se encuentra vigente la acreditación nacional del 
programa de estomatología de la Universidad Peruana Cayetano Heredia.  
     Una carrera de alta calidad se reconoce a través del desempeño laboral de sus 
egresados. Según Argote (2001), uno de los elementos fundamentales de la relación de 
un programa académico con el medio externo son los egresados, ya que ellos palpan en 
su medio social y laboral las necesidades de actualización, porque conocen las 
necesidades del mercado. Medina et al (2007) afirman que los estudios de seguimiento 
de egresados son una herramienta importante para analizar los caminos que siguen los 
nuevos profesionales, no solo en lo que respecta a su inserción laboral, sino al entorno y 
contexto en que se desenvuelven. Son también mecanismos poderosos de diagnóstico de 
la realidad con el potencial de inducir en las instituciones la reflexión sobre sus fines y 
valores, desde que aportan elementos para analizar las ventajas y desventajas de los 
diferentes modelos y opciones educativas que permitirán su fortalecimiento o revisión. 
     La empleabilidad hace referencia al potencial que tiene un individuo de ser solicitado 
por una empresa para trabajar en ella. Implica que el egresado adquiera las competencias 
profesionales contenidas en el perfil, entre otras habilidades.  
     Esta investigación buscará evaluar la relación de la acreditación con la empleabilidad 
de los egresados de los programas de Odontología del Perú. 
1.2  Formulación del problema 
 1.2.1    Problema general     
          El problema planteado es ¿En qué medida se relaciona la acreditación con la 
empleabilidad de los egresados de programas de odontología del país?  
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   1.2.2    Problemas específicos 
1) ¿Qué programas de estomatología y odontología se encuentran 
acreditados? 
2) ¿Cuál es  la empleabilidad de los egresados de estomatología y 
odontología? 
3) ¿Cuál es la situación de la acreditación institucional, gestión estratégica, 
formación e investigación y soporte institucional de las universidades que 
tienen programas de estomatología y odontología, así como los aspectos 
personales, ocupación secundaria e historial de empleo de los egresados 
de estomatología y odontología? 
4) ¿Cuál es la relación de la acreditación de los programas de estomatología 
y odontología con el empleo actual de los egresados de estomatología y 
odontología? 
5) ¿Cuál es la relación de la acreditación de los programas de estomatología 
y odontología con las horas trabajadas por los egresados de estomatología 
y odontología? 
6) ¿Cuál es la relación de la acreditación de los programas de estomatología 
y odontología con la retribución económica? 
1.3  Objetivos: General y específicos 
1.3.1 Objetivo general  
     Determinar la relación entre la acreditación y la empleabilidad de los egresados de 




      
1.3.2 Objetivos específicos  
1) Determinar los  programas de estomatología y odontología acreditados. 
2) Determinar la empleabilidad de los egresados de estomatología y 
odontología. 
3) Determinar la acreditación institucional, gestión estratégica, formación e 
investigación y soporte institucional, así como los aspectos personales, 
ocupación secundaria e historial de empleo de los egresados. 
4) Determinar la relación de la acreditación de los programas de 
estomatología y odontología con el empleo actual. 
5) Determinar la relación de la acreditación de los programas de 
estomatología y odontología con las horas trabajadas. 
6) Determinar la relación de la acreditación de los programas de 
estomatología y odontología con la retribución económica. 
1.4  Importancia y alcance de la investigación 
     El estudio constituirá un aporte teórico referencial en función a la acreditación de un 
programa y la evaluación de la empleabilidad de los egresados de Odontología como un 
indicador de cumplimiento de las exigencias del mercado laboral, el cual no ha sido 
evaluado en nuestro medio.  
     Desde el punto de vista práctico, la importancia de la investigación será el conocer la 
empleabilidad en los programas de estudios de odontología para orientar su 




1.5     Limitaciones de la investigación 
     El uso de fuentes secundarias depende del objetivo y metodología empleada por los 
investigadores que diseñaron el estudio. Sin embargo, considerando que el INEI es el 
autor del censo de donde se tomaron los datos, el riesgo de error se minimiza.   
     Un aspecto no controlado son las preguntas planteadas en el instrumento del recojo 
de información para el censo. Al ser generales, para el estudio representan una  





2.1  Antecedentes del estudio 
     Las investigaciones que se asumirán en calidad de antecedentes debido a su relativa 
relación con el problema bajo estudio, así como por su significancia general y aporte 
metodológico a la investigación serán las que a continuación se describen. 
     Webb (2002), en su tesis de Maestría en Estomatología, titulada Perfil ocupacional 
del egresado de la Facultad de Estomatología de la Universidad Peruana Cayetano 
Heredia (UPCH), entre los años 1975 y 1999, tuvo como propósito identificar las 
principales características ocupacionales del egresado de la Facultad de Estomatología 
de la UPCH. La muestra estuvo integrada por 132 egresados desde 1975 hasta 1999 
divididos en cinco períodos de egreso, de cinco promociones cada uno. Se aplicó una 
encuesta estructurada. Se encontró que las edades fluctúan entre 24 y 54 años, 
predominando el sexo masculino, la quinta parte pertenecen al nivel socioeconómico 
alto, 18.2% tiene maestría y 11.4% la ha cursado en la misma universidad. Más de 
65.0% mantiene actualización adecuada. La especialidad más frecuente en lo que se 
considera capacitados es Rehabilitación con 13.6%. De los encuestados 99.24%% ejerce 
su profesión, 1/3 se dedica a la práctica privada exclusiva y 2/3 realiza práctica privada e 
institucional. En la práctica privada 2/3 realiza odontología general y 1/3 realiza 
especialidad, siendo la más frecuente rehabilitación. Más de la mitad desarrolla práctica 
privada autónoma absoluta. El vínculo con el otro cirujano dentista con el que trabaja en 
la práctica privada en 43% es alguna forma de asociación formal o informal. En 
instituciones, 28% tiene el cargo de docente y 27.3% el de odontólogo. La mayor 
proporción gana en total menos de 1500 dólares mensuales. El perfil ocupacional del 
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egresado coincide en la mayoría de los principios propuestos por la filosofía educacional 
de la Facultad. 
     Icaza, Ludeña, Bernabé, Beltrán (2006) publicaron Auto-percepción del dominio de 
competencias clínicas odontológicas entre recién graduados de la Facultad de 
Estomatología de la Universidad Peruana Cayetano Heredia. De los 60 graduados del 
año 2004, 56 participaron en el estudio completando un cuestionario de 56 preguntas, 
debidamente validado. Los participantes registraron su propio nivel de competencia para 
un grupo representativo de las funciones clínicas odontológicas que forman parte del 
currículo de la Facultad. Las respuestas fueron estandarizadas mediante escalas ordinales 
de tres puntos donde 0 indicaba "no competente", 1 indicaba "algo competente" y 2 
indicaba "competente". Los participantes se auto-percibieron "competentes" para atender 
enfermedades y condiciones de los tejidos dentales (1,74±0,19) y periodontales 
(1,55±0,32), variaciones en la oclusión (1,60±0,24) y otras condiciones en la región 
maxilofacial (1,48±0,32). Los participantes se auto-percibieron "algo competentes" para 
enfrentar enfermedades sistémicas (1,18±0,36). Los resultados obtenidos pueden servir 
tanto para conocer la autopercepción de los egresados como para ponderar la pertinencia 
del currículo en vista a futuros perfeccionamientos. 
     Bermúdez. (2012), en la tesis de Maestría, en la Universidad Peruana Cayetano 
Heredia, titulada Evaluación y análisis de competencias genéricas en estudiantes de 
último año de odontología de una universidad privada Lima 2010, tuvo como objetivo 
identificar las competencias genéricas que deben ser consideradas como parte del perfil 
profesional del egresado de la carrera de odontología y a su vez medir las brechas 
actuales existentes de cada competencia genérica. El estudio fue de tipo exploratorio 
descriptivo debido a que no existen antecedentes aplicados al área odontológica, con un 
diseño transversal y prospectivo. Se utiliza una metodología de evaluación 360 grados 
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por medio de la técnica de encuestas a estudiantes de último año de la carrera 
profesional de odontología, aplicada en una clínica docente asistencial de la facultad de 
odontología de una universidad privada en la ciudad de Lima. Esta investigación se 
apoya en un panel de expertos para identificar las competencias genéricas que deberían 
ser incluidas en el perfil profesional del egresado. Estas son: Comunicación eficaz, 
liderazgo, autocontrol, flexibilidad, trabajo en equipo y orden. Concluye que las 
competencias más desarrolladas son: comunicación eficaz y liderazgo; y las que están en 
proceso de desarrollo son: flexibilidad y trabajo en equipo. Finalmente, la definición de 
estas competencias genéricas proporciona un primer antecedente debido a la falta de 
investigaciones en el tema.  
     A nivel internacional acerca del perfil de los egresados y la empleabilidad, se han 
encontrado algunos estudios relacionados. 
     Vélez, Oquendo, Puello (2008) investigan el tema Perfil del egresado de pregrado de 
la Facultad de Odontología del CES 2000-2004, donde expone que la lucha constante 
por la excelencia profesional ha convertido al CES en una de las mejores Universidades 
de Colombia y a sus egresados en personas de alto nivel y de un gran prestigio frente a la 
sociedad, por lo cual indagaron los logros profesionales alcanzados después de recibir su 
educación superior enfocándonos en el desempeño profesional, laboral y personal, y 
corroborar el ideal fundamental de la universidad el cual es un compromiso con la 
excelencia. Se realizó un estudio descriptivo trasversal. Se obtuvo por medio de la 
oficina de egresados de la Universidad CES el listado con los nombres de los 273 
egresados entre los años 2000 a 2004. La edad de los egresados osciló entre 23 a 32 años 
con un promedio de 27.4± 1.7 años. El año de egreso que predominó fue 2004 con un 
29.3%. El 86.7% de los egresados ejercen actualmente la odontología. El salario que 
reciben como odontólogos es suficiente para resolver sus necesidades básicas en el 
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67.7%. El 72.6% han aumentado su nivel de vida. La educación que recibieron en la 
Universidad CES la califican como muy buena el 85.1%. Conclusión: Los egresados de 
la Universidad CES de los últimos años están muy satisfechos con sus conocimientos 
adquiridos que los llevan a tener una buena calidad de vida al tener mayores y mejores 
oportunidades en el medio laboral. Al igual que desear continuar especializándose en la 
misma Universidad.  
     Espinoza et al. (2013) refieren en su investigación Congruencia entre las 
competencias clínicas ofertadas en el plan de estudios y las practicadas por los 
odontólogos egresados de la Universidad de los Andes. Mérida- Venezuela, que el 
odontólogo en su formación académica adquiere una serie de competencias clínicas, las 
cuales deben poner en práctica para dar respuesta a las demandas de la sociedad y 
desempeñarse profesionalmente en una realidad laboral compleja. El objetivo de esta 
investigación fue determinar la congruencia entre las competencias clínicas ofertadas en 
el plan de estudios y las practicadas por los odontólogos egresados de la Universidad de 
Los Andes. Este estudio se apoyó en la metodología holística y de acuerdo con este 
enfoque fue de tipo analítico transeccional mixto. En la primera fase, se reformularon los 
objetivos de los programas en términos de competencias mediante el uso de una tabla 
descriptiva adaptada al estudio y se elaboró un catálogo de 257 competencias clínicas, 
las cuales fueron clasificadas en cuatro dimensiones: prevención (20), diagnóstico (141), 
tratamiento (92) y mantenimiento (4). En la segunda fase, en una población comprendida 
por 277 odontólogos se seleccionó una muestra de 74 egresados, los cuales respondieron 
un cuestionario relacionado con la aplicación de las competencias en el sector laboral, 
vía correo electrónico. Los resultados evidenciaron que las competencias clínicas 
ofertadas en el plan de estudios resultaron congruentes con las practicadas por los 
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egresados en el sector laboral. Se concluye que es recomendable diseñar el perfil de 
egreso del odontólogo de la Universidad de Los Andes. 
     Teichler (2013) presenta un análisis del estudio Enseñanza superior y empleo de los 
graduados en Europa, denominado CHEERS, Careers after Higher Education: an 
European Research Study (Las profesiones al finalizar la educación superior: estudio de 
investigación europeo). El estudio incluyo a once países europeos (Alemania, Austria, 
España, Finlandia, Francia, Italia, Países Bajos, Noruega, Reino Unido, República Checa 
y Suecia) y Japón. Se encontró que el 40% de los graduados que buscaban empleo en 
torno al momento de la graduación empezaban a hacerlo antes de graduarse. Más del 
30% iniciaba la búsqueda inmediatamente después de graduarse, y menos del 30% un 
poco más tarde. Un 25% de los graduados no buscaban trabajo porque seguían con el 
que tenían, lo conseguían sin necesidad de buscarlo, seguían estudiando a jornada 
completa o emprendían otras actividades. En la mayoría de los países europeos, el paso 
de la enseñanza superior al trabajo no fue tan dificultoso; en siete países, el periodo 
medio de búsqueda del primer empleo regular después de la graduación era de entre tres 
y seis meses, mientras que la duración media de esa búsqueda fue de siete meses en 
Francia, nueve en Italia y un año en España. Durante los primeros cuatro años 
posteriores a la graduación, el 5% de los encuestados había estado desempleado la 
mayor parte del tiempo y el 13% trabajaba en empleos temporales o a corto plazo. Una 
quinta parte de los graduados europeos encuestados consideraban que utilizaban muy 
poco o nada los conocimientos y habilidades adquiridas con los estudios y una sexta 
parte no veía vínculo alguno entre los estudios cursados y las tareas de su trabajo y 
pensaba que el nivel de su empleo y trabajo apenas de correspondía o no tenía relación 
alguna con su nivel de estudio. Cuatro años después de graduarse, el 40% respondieron 
que los estudios que habían cursado eran los únicos posibles o, con mucha diferencia, los 
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mejores. En conjunto, para la mayoría de los graduados, el empleo no les suponía una 
situación que les decepcionara y al que tuvieran que adaptare; por el contrario, cuatro 
años después de graduarse, más del 40% consideraba que su situación era mejor de la 
esperada, frente a solo un 20% que pensaba que era peor.  
     Mora, Vila & Conchado (2013) refieren que el proyecto REFELEX, el Profesional 
Flexible en la Sociedad del Conocimiento: Nuevas Exigencias en la Educación Superior 
en Europa se planteó para dar respuestas a cuestiones como qué competencias requieren 
los titulados para funcionar adecuadamente en la sociedad del conocimiento, así como 
las dificultades que encuentran es su transición al mercado laboral y el papel que 
desempeñan las universidades en este proceso. Se realizó una encuesta a los graduados 
universitarios que obtuvieron la titulación cinco años antes del momento de la entrevista 
como idóneo, porque los graduados tendrían una reflexión sobre las experiencias 
pasadas y sus posibilidades futuras, así como sobre sus expectativas sobre la siguiente 
fase. En este proyecto internacional participaron universidades de Alemania, Austria, 
España, Finlandia, Francia, Italia, Noruega, países Bajos, Reino Unido, Bélgica, 
República Checa, Portugal, Suiza, Japón y Estonia, superando el número de encuestados 
los 40 000 registros. Aspectos como la estabilidad laboral, el interés y desarrollo 
profesional o disponibilidad de tiempo al margen del dedicado a la jornada laboral son 
los aspectos de mayor importancia en un trabajo, por encima de otros como el 
reconocimiento social o la tenencia de ingresos elevados. El salario mensual bruto es 
superior a 4 000 euros. 
     Schomburg (2013) refiere que según la encuesta REFLEX, el 74% de los graduados 
trabajan en el nivel más alto de las ocupaciones (el 64% como profesionales, y el 10% 
como directivos); la mayoría de los otros graduados, es decir, el 20%, trabaja en el nivel 
siguiente, el de técnicos y profesionales asociados y solo el 6%, en empleos de nivel 
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inferior, como administrativos o trabajadores cualificados. En el estudio CHEERS, el 
porcentaje de profesionales era similar. Manifiesta también que la clase de ocupación 
depende en gran medida del tipo de título universitario; de los graduados con título de 
primer nivel (entre tres y cuatro años de estudios, equivalente al de grado en algunos 
países), el 65% trabajan como profesionales y directivos, de los graduados del segundo 
nivel (cuatro o más años de estudios, equivalente en muchos países al título de master, 
queda acceso al doctorado), el correspondiente porcentaje es del 82%. Cinco años 
después de la graduación, la mayoría (81%) trabaja a tiempo completo, 42 horas 
semanales en promedio, el 80% tiene contrato indefinido, el 11% es autónomo y el 9% 
tiene contrato temporal. Sobre la valoración de la relación entre el campo de estudio y el 
área ocupacional, el 81% de los que pertenecen a profesiones clásicas dicen en su 
mayoría que su campo de estudio es el único adecuado para su trabajo. La mayoría de 
los graduados piensa que para llegar a ser expertos serían necesarios entre uno y cinco 
años de trabajo en su empleo y 3,3 años para ser especialista; en el caso específico de las 
profesiones clásicas, el tiempo promedio para ser experto es de 4,6 años. Cinco años 
después de finalizar los estudios, la mayoría de los graduados siguen activos en tareas de 
educación y formación; alrededor de dos terceras partes han seguido una formación 
relacionada con el trabajo en los últimos doce meses, muy frecuente en las profesiones 
clásicas (78%). La mayoría de los graduados siguen en actividades de formación para 
actualizar sus conocimientos y adecuarlos al trabajo que estén realizando, mientras que 
uno de cada cinco lo hace para progresar en su carrera profesional. En general, el nivel 
de satisfacción en el empleo entre los graduados es alto, el 69% afirma que se siente 
satisfecho, y solo el 10% está claramente insatisfecho.  
     Carot, Conchado & Mora (2013) presenta algunos resultados del sistema de 
seguimiento de graduados Proyecto ALFA PROFLEX, “El profesional flexible en la 
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sociedad del conocimiento”, el cual surgió como una iniciativa para Latinoamérica 
similar al REFLEX y se realizó entre los años 2007 y 2008. La principal herramienta 
empleada en el proyecto fue una encuesta dirigida a 9 808 graduados latinoamericanos 
de 36 universidades de 10 países (Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, 
Honduras, México, Panamá, Puerto Rico y Uruguay) en la que se le preguntaba su visión 
de la universidad y el mundo laboral cinco años después de haber finalizado sus estudios 
superiores. La valoración global de los estudios es positiva, tres de cada cuatro dijeron 
que volverían a estudiar en la misma institución la misma carrera y otra diferente. El 
16,2% trabaja por cuenta propia y el 71,2% de los contratados tenía contrato de tipo 
indefinido. El salario mensual bruto según contrato es de 1 162 dólares y se incrementa a 
1 327 dólares gracias a la realización de horas extras y dedicación a otros trabajos; el 
salario de los graduados no solo mostro grandes oscilaciones en función del país 
considerado, sino también según el área de estudio y el género, generalmente los varones 
manifestaron tener salarios más elevados que las mujeres. En cuanto a satisfacción 
laboral, los puestos de trabajo asociadas a áreas de estudio como Educación y Salud, 
conllevan una satisfacción laboral mucho mayor que la correspondiente a otras ateas de 
estudio como Ciencias Sociales, Humanidades o Economía y Empresa. La valoración de 
las competencias de los graduados se midió mediante una escala Likert de 1 a 7 donde el 
nivel más bajo correspondía a 1 y el más alto a 7; ciertas competencias consideradas 
como puntos débiles por los graduados fueron la capacidad para escribir y hablar en 
idiomas extranjeros, seguida por otras competencias relacionadas con el liderazgo, como 
la capacidad para negociar en forma eficaz, detectar nuevas oportunidades, movilizar las 
capacidades de otros y hacer valer la autoridad; por el  contrario, otras capacidades 
destacan por el nivel de desarrollo, como las de trabajar en equipo, utilizar herramientas 
informáticas, trabajar bajo presión y adquirir con rapidez nuevos conocimientos. Los 
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graduados conceden mayor importancia a ciertos valores laborales como la oportunidad 
de aprender cosas nuevas, la estabilidad laboral y las perspectivas profesionales; por el 
contrario, desplazan el prestigio social al último lugar en su lista de prioridades. 
2.2  Bases teóricas 
2.2.1 Empleabilidad 
2.2.1.1  Teorías asociadas a la empleabilidad  
     Campos (2003 b) refierió que dentro de las teorías de los mercados laborales hay una 
vertiente importante que enfoca su análisis en las características de la fuerza de trabajo, a 
la que reconoce la posibilidad de elevar su productividad vía el conocimiento. Esta 
corriente considera que la educación es una inversión y que el conocimiento, al igual  
que la salud, radica en los individuos, por lo que se le conoce como la “Teoría del 
Capital Humano” y es, quizá, la propuesta más influyente dentro del conjunto de teorías 
que conforman la Economía de la Educación.  
Más allá de los cuestionamientos a esta corriente, es obligado referirse a la teoría 
del capital humano porque todo parece indicar que la noción de empleabilidad es una 
ampliación y actualización de los principios sostenidos por esta perspectiva teórica. El 
conocimiento es una pieza fundamental del marco explicativo del capital humano, pero 
resulta un tanto vago por cuanto aglutina al conocimiento formal apropiado en las 
escuelas, como al conocimiento informal adquirido en fábrica vía la experiencia laboral, 
o la capacitación, entre otros. Los tres más destacados autores de la teoría del capital 
humano: Theodore Shultz, Gary Becker y Jacob Mincer utilizaron el conocimiento como 
una variable definida fundamentalmente por la escolaridad, sin dejar de reconocer que 




     La Teoría del Capital Humano en sí nació en 1962, de la mano del economista 
Theodore Schultz, quien propone tratar la educación como una inversión en el hombre, 
debido a que esta es una cualidad recibida por la persona, y sus consecuencias como una 
forma de capital. La educación es parte integral de la persona; por lo tanto, no puede ser 
tratada como un bien cualquiera acorde a las instituciones del mercado: la persona no 
puede desprenderse de su capital por medio de una venta. Sin embargo, al prestar un 
servicio productivo y agregar valor al producto, se convierte en una forma de capital y 
afecta los salarios de los individuos. Concluye que las diferencias en educación 
ocasionan diferencias positivas en los niveles de salario. Explicita que los gastos para 
mejorar capacidades y aptitudes humanas aumentan la productividad del esfuerzo de 
trabajo y generan un mayor valor de retorno, siendo los jóvenes quienes poseen 
incentivos más altos para realizar esta inversión (Formichella M.M y London S., 2013). 
     En esta línea de pensamiento, Gary Becker (1983) puntualizó en la formación dentro 
del trabajo, y muestra la influencia del capital humano sobre otras variables económicas 
como el empleo o las retribuciones. Según Becker, los trabajadores aumentan su 
productividad apropiándose de nuevas habilidades y perfeccionando, por medio de su 
trabajo, las que ya poseían. Contando con una formación general y con una específica, 
los individuos estarán más dispuestos a costear la formación general, y las empresas, la 
específica, ya que la primera eleva la productividad del individuo en un sentido amplio, 
y la segunda, solo en la empresa en cuestión. En cuanto a salarios, las empresas pagan a 
todos los trabajadores con formación general el mismo salario, y a los que poseen 
formación específica, uno mayor (Formichella y London, 2013). 
     Mincer (1958) también analizó cómo la distribución de las retribuciones depende, en 
parte, de la función de la distribución del capital humano y de sus rendimientos. 
Demuestra cómo los niveles de ingresos varían según las ocupaciones, siendo mayores 
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en trabajos para los que se requiere un mayor entrenamiento. Afirma que los ingresos 
personales irán en aumento junto con la edad de los individuos y que se elevaran aún 
más en el caso de los trabajadores entrenados, hecho que aproxima al concepto 
económico de “aprender haciendo” (learning-by-doing). Los individuos más educados o 
formados acceden a mayores ingresos y mejores posibilidades de instrucción, 
obteniendo cada vez mayores habilidades y, por lo tanto, ingresos cada vez más altos, 
diferenciándose aún más de los ingresos de los trabajadores no capacitados. La brecha 
entre ambos grupos sigue creciendo, ya que, si bien los trabajadores no capacitados 
también ven incrementado su ingreso con la edad, ese incremento es menor que el que 
perciben los trabajadores capacitados (Formichella y London, 2013). 
2.2.1.2 Evolución de la empleabilidad 
     Campos (2003 a) señaló que el inicio de los estudios sobre la empleabilidad se 
remonta al siglo XIX cuando Max Weber se propuso identificar, vía una encuesta, los 
elementos que sirven al empresario en la selección de su personal, considerando que en 
el desempeño de un trabajador ya contratado influye la voluntad para hacer o producir 
algo. Esta voluntad si no se produce en la empresa debe venir con el individuo y por 
tanto existirán mecanismos para identificarla. Las estrategias para identificar esta 
voluntad son las que estudió Weber. 
     Campos (2003 a) señaló además que, hacia la mitad del siglo XX, los teóricos del 
capital humano, principalmente Becker, estudiaron el comportamiento de los individuos 
y su definición denominada “aproximación económica” o enfoque económico. Este 
subyace prácticamente a toda decisión humana, en particular es aplicado al 
comportamiento humano. La inversión en capital humano que favorece un 
comportamiento laboral incluye el conocimiento y otras inversiones que no siempre son 
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evidentes, como el mantener buenas condiciones emocionales. Coloca al individuo en 
una mejor posición de competencia en el momento de buscar un empleo y conservarlo. 
     Refirió el autor, que para los teóricos del capital humano, la empleabilidad sería una 
manera más de identificar los mismos elementos que constituyen la inversión en 
recursos humanos. La noción de empleabilidad surge en la década de los ochenta, 
aparentemente sin vínculo con la teoría del capital humano y con un marco empírico, lo 
cual se explica por la lentitud de la respuesta de la teoría ante la crisis del mercado 
laboral y,  por otro lado, porque fue evidente que para superar los bajos niveles de 
empleabilidad era necesaria la participación de otros agentes del mercado como el 
gobierno y la escuela. 
     Piore, 1985 (referido por Campos, 2003 a), definió al momento de la contratación 
dentro de la fase de selección de personal como el “puerto de entrada”, como el 
momento en el que se enfrentan el buscador de empleo y el empleador, donde se 
manifiestan las habilidades de empleabilidad. Según el tamaño de oferta de fuerza de 
trabajo que existe para un mismo puesto, se materializa como una “fila” de aspirantes al 
mismo puesto de trabajo. La teoría de la fila o de la cola sostiene que los empresarios 
racionan los puestos existentes ente los trabajadores, de acuerdo con sus preferencias en 
relación a la contratación. Los trabajadores más solicitados son los primeros de la cola.  
     Según Thurow  (referido por Campos, 2003 a), el criterio que los empleadores usan al 
seleccionar a los trabajadores, es la entrenabilidad; aquellos que poseen antecedentes y 
características que los empleadores piensen pueden reducir los costos del entrenamiento, 
encabezan la fila. Según la teoría del filtro, propuesto por Arrow, 1972  (referido por 
Campos, 2003 a) sugiere que la educación puede ser un mecanismo para distinguir a los 




2.2.1.3 Definición del término 
     Suárez (2016) realizó un análisis del término empleabilidad señalando que es 
complejo. La mayoría de autores coinciden en señalar que es el resultado de la 
traducción del término inglés employability como la unión de las palabras employ 
(empleo) y ability (habilidad), por lo que se otorga el significado casi literal de 
“habilidad para obtener y conservar un empleo”. 
     La Real Academia Española (2014) define al termino empleabilidad como un 
“conjunto de aptitudes y actitudes que permiten a una persona conseguir y conservar un 
empleo”.  
     Hillage y Pollard (1998) definieron el concepto de empleabilidad como “la capacidad 
de obtener un empleo, mantenerlo y obtener un nuevo empleo si se requiriese”. 
Consideran que la empleabilidad de un individuo comprende, habilidades y actitudes, 
aunque los autores reconocen que estar en su posesión no garantiza el hecho de poderse 
mover en el mercado de trabajo y desarrollar su potencial. 
     Martínez (2011) consideró la empleabilidad una competencia personal y una cuestión 
de responsabilidad compartida entre individuos, organizaciones e instituciones. La 
empleabilidad ha pasado de ser considerada un simple mecanismo regulador de la oferta 
y la demanda de trabajo a ser concebida una habilidad o una capacidad personal 
estrictamente vinculada a la obtención de un empleo o a evitar la pérdida de éste. 
Posteriormente se consideró que la empleabilidad era una habilidad persona, hasta que 
finalmente ha sido concebida como una competencia personal de responsabilidad social, 
no solo personal. Refiere además que la empleabilidad se caracteriza por: 
a) Constituir una competencia personal, no solo una habilidad. 
b) Estar asociada a una carrera profesional para toda la vida e integrada en un 
proyecto vital, más allá de la obtención o del mantenimiento de un empleo. 
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c) Ser una responsabilidad individual y también social. 
d) Poseer mayor riqueza de contenido, proceso y relación. 
     Martínez (2010), señala que la competencia de empleabilidad se caracterizan por: 
a) Incluir aspectos cognitivos vinculados al saber: conocer las características del 
mercado de trabajo, comprender el sistema y procesos asociados a la búsqueda y 
obtención de un empleo, creencias, teorías, percepciones, entre otros. 
b) Incluir cuestiones conativas relativas al saber hacer: hábitos y procesos 
especialmente útiles para diseñar y desarrollar la propia carrera profesional, tales 
como tomar decisiones, realizar planes de carrera, organizarse, etc. 
c) Incluir cada vez más cuestiones vinculadas al saber ser y al saber estar: 
actitudes, rasgos, valores, relaciones, inteligencia emocional, entre otros. 
d) Ha de demostrarse como en realidad sucede con cualquier competencia, en un 
contexto determinado vinculado al empleo. Esto significa que solo es 
competente en términos de empleabilidad el sujeto que efectivamente diseñe una 
carrera profesional y la ponga en práctica con acierto. Y esto admite grados: se 
puede ser más o menos competente desde el punto de vista de la empleabilidad. 
e) Aunque el primer responsable de su empleabilidad es el propio sujeto, hoy casi 
nadie discute que la Administración y los agentes sociales son responsables de 
un marco favorable a la empleabilidad. 
     Weinberg (2004), citado por Formichella y London (2013), presentó una definición 
amplia, como las calificaciones, los conocimientos y las competencias que aumentan la 
capacidad de los trabajadores para conseguir y conservar un empleo, mejorar su trabajo 
y adaptarse al cambio, elegir otro empleo cuando lo deseen o pierdan el que tenían e 
integrarse más fácilmente en el mercado de trabajo en diferentes períodos de su vida. 
     Martínez (2010) propuso dos grupos de competencias: 
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a) Competencias para desarrollo de la carrera profesional y para conseguir el 
empleo. Las competencias que se presentan a continuación integran aspectos 
vinculados al saber, al saber hacer y al saber ser y estar. Se trata de contenidos 
cognitivos, afectivo-sociales y conativos. Algunas de estas competencias del primer 
grupo que integran la competencia para la empleabilidad se adquieren en el sistema 
educativo o están integradas en otras competencias más generales, pero otras deberán 
adquirirse o desarrollarse a propósito. Por otra parte, el sujeto deberá demostrar en 
muchos procesos de acceso al mundo laboral que posee algunas competencias del 
segundo grupo. 
 Actitud y disposición favorable y positiva ante la carrera profesional, el mundo 
del trabajo y las gestiones vinculadas al empleo. 
 Adoptar teorías y creencias favorables a la empleabilidad, y desechar temores 
vinculados a la falta de experiencia, la juventud, el reducido carácter práctico de 
los estudios, el desconocimiento del mundo del trabajo, etc. (ANECA, 2009). 
 Auto-conocimiento y conciencia del propio perfil de cualidades y limitaciones, y 
una actitud favorable para superar las segundas. 
 Conocimiento de las características, estructuras, procesos y requisitos del 
mercado de trabajo, y actitud positiva ante las características del mundo laboral. 
 Habilidades para inferir la evolución del mercado de trabajo, para detectar, crear 
y aprovechar oportunidades de empleo, para obtener información y acceder a 
ellas, así como para convertir las amenazas en oportunidades. 
 Habilidad para desarrollar un adecuado proyecto de carrera flexible, en función 
de la evolución del contexto, especialmente el asociado al mundo del trabajo. 
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 Poseer y desarrollar una actitud global, amplia y dinámica respecto al mundo 
laboral y el mercado de trabajo, con la consiguiente favorable disposición a la 
movilidad geográfica. 
 Competencia social y emocional, auto-estima, auto-regulación, seguridad 
personal, paciencia y competencia para afrontar temores y el estrés. 
 Voluntad, iniciativa y acciones encaminadas hacia objetivos. 
 Habilidad para gestionar la imagen personal y auto-presentarse. 
 Habilidad para desarrollar el marketing personal, que incluye la confección y 
presentación del currículum y de la carta de presentación en términos de 
ventajas/beneficios para acceder al campo (las empresas). 
 Habilidad organizativa y gestión del tiempo para concertar, iniciar, gestionar y 
cerrar la entrevista de trabajo y las interacciones vinculadas a la carrera 
profesional. 
 Competencia para proponer y negociar condiciones, saber defender las 
limitaciones curriculares, rebatir objeciones y conseguir compromisos 
proponiendo la propia candidatura en términos de beneficios para la otra parte. 
 Responsabilidad por su propio desarrollo profesional y competencia para 
hacerse cargo de sí de manera autónoma. 
 Creatividad junto a razonamiento, sentido crítico y sentido común a desplegar en 
el diseño y puesta en marcha de la carrera profesional. 
 Adopción de valores tales como: seguridad, flexibilidad, adaptabilidad, afán de 
superación, ética, discreción. 
 Alfabetización tecnológica suficiente y gestión de medios tecnológicos para la 
empleabilidad. 
 Meta-cognición para la empleabilidad. 
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b) Competencias para el desarrollo de la carrera profesional y para conservar el 
empleo. Las competencias necesarias para la empleabilidad, una vez iniciada la 
carrera profesional, se aprenden especialmente en la Formación Profesional y en la 
Universidad, y en programas formativos y talleres específicamente diseñados para 
ello (habilidades directivas, informática, entre otras). 
En ese sentido el Proceso de Bolonia ha supuesto, además de la racionalización y la 
homogenización de la Educación Superior en el Continente, la integración de todos 
los niveles del sistema educativo en torno a sus propuestas y objetivos (aprendizaje 
de competencias para la profesión y para la vida, calidad, empleabilidad, entre otros). 
En el ámbito universitario las competencias son genéricas o específicas, y deben 
estar rigurosamente identificadas y definidas. Como ocurre con todas las 
competencias integran aspectos relativos al saber, al saber hacer y al saber ser y 
estar. De este modo, el aprendizaje de competencias profesionales deberá favorecer 
la empleabilidad (Martínez, 2010). 
     Fundipe (1999), citado por Formichella y London (2013), dividió las habilidades 
relacionadas con la empleabilidad en los siguientes cuatro grupos: 
a) Actitudes de la persona: actitudes necesarias para acceder al puesto de trabajo, 
tales como motivación, responsabilidad, predisposición a los cambios y 
capacidad de dar el primer paso. 
b) Seguridad y competencia emocional del empleado: capacidad para interactuar 
con los demás.  
c) Inteligencia práctica o habilidades para la solución de problemas: capacidades 
de comunicación, análisis y resolución de problemas, de uso de la tecnología, y 
de razonamiento verbal y numérico. 
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d) Conocimiento del entorno: las habilidades para trabajar en equipo, comprender 
a los clientes o beneficiarios de la organización, conocer la actividad, ser capaz 
de autogestionar tareas y de aprender continuamente. 
     García y Pérez (2008) reconocieron que es responsabilidad ineludible de la 
institución universitaria que el profesional que forman responda a la demanda del 
mercado laboral.  Se ha definido el concepto de empleabilidad como “la capacidad de 
obtener un empleo, mantenerlo y obtener un nuevo empleo si se requiriese”. Consideran 
que la empleabilidad de un individuo comprende, habilidades y actitudes, aunque los 
autores reconocen que estar en su posesión no garantiza el hecho de poderse mover en el 
mercado de trabajo y desarrollar su potencial. 
     La empleabilidad, por tanto, está relacionada con el desarrollo de competencias que 
son valoradas en el mercado de laboral; es decir, se asume la existencia de una serie de 
competencias que mejoran las posibilidades de los individuos que las poseen de 
encontrar un empleo y de mantenerlo en el tiempo. Las competencias profesionales son, 
por tanto, claves para la comprensión del concepto de empleabilidad, pero nos interesa la 
aproximación al estudio de las competencias profesionales desde el punto de vista y con 
el objetivo de analizar cuáles son las competencias más valoradas en el mundo del 
trabajo y que por tanto potencian la empleabilidad de quienes las poseen. 
     La formación de profesionales competentes y comprometidos con el desarrollo social 
constituye hoy día una misión esencial de la Educación Superior Contemporánea. Cada 
día la sociedad demanda con más fuerza la formación de profesionales capaces no solo 
de resolver con eficiencia los problemas de la práctica profesional sino también y 




     García y Pérez (2008) consideraron que la universidad es responsable de formular 
criterios académicos, competenciales y de cualificación profesional que permitan 
responder a los retos educativos, laborales y sociales actuales. Lawer (2004) afirma que 
la preocupación en relación a la educación universitaria y el mundo del trabajo es cada 
vez más la adecuación de las personas que han recibido educación universitaria al 
mundo laboral. En este mismo sentido Semeijn et al. (2005) defienden la responsabilidad 
de la educación superior de formar estudiantes para su buen funcionamiento en el 
mercado laboral. 
     Esta preocupación de la universidad por el mundo del trabajo aparece en la literatura. 
Yarke (2004) afirmó que la preocupación en relación a la educación universitaria y el 
mundo del trabajo. Es cada vez más la adecuación de las personas que han recibido 
educación universitaria al mundo laboral. En este mismo sentido Semeijn et al. (2005) 
defienden la responsabilidad de la educación superior de formar estudiantes para su buen 
funcionamiento en el mercado de trabajo. 
     Por lo tanto, se abre el debate sobre si la Universidad deba tener entre sus objetivos el 
de desarrollar la empleabilidad de sus egresados.  Yorke (2004) añadió nuevos 
elementos a la definición establecida y se refiere a la empleabilidad de los graduados 
universitarios como: “Un conjunto de logros-habilidades, conocimientos y atributos 
personales que aumentan la probabilidad de los graduados de encontrar un empleo y de 
tener éxito en sus puestos, lo cual les beneficia a ellos mismos, a la fuerza de trabajo, a 
la comunidad y a la economía” 
     La empleabilidad, por tanto, está relacionada con el desarrollo de competencias que 
son valoradas en el mercado de laboral; es decir, se asume la existencia de una serie de 
competencias que mejoran las posibilidades de los individuos que las poseen de 
encontrar un empleo y de mantenerlo en el tiempo. Las competencias profesionales son, 
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por tanto, claves para la comprensión del concepto de empleabilidad, pero nos interesa la 
aproximación al estudio de las competencias profesionales desde el punto de vista y con 
el objetivo de analizar cuáles son las competencias más valoradas en el mundo del 
trabajo y que por tanto potencian la empleabilidad de quienes las poseen. 
     De la misma manera, las competencias profesionales van unidas al concepto de perfil 
profesional, ya que como apuntó Yaníz, (2004), “el concepto de perfil profesional define 
la identidad profesional de las personas que, con una titulación académica llevan a cabo 
una determinada labor” y por tanto, como afirma el autor, la relación de funciones y 
tareas profesionales ayuda a identificar la capacitación para llevarlas a cabo. De esta 
forma se traza un camino que une el concepto de perfil profesional con el de 
competencias profesionales, capacitación y por lo tanto con los planes académicos. 
     La formación de profesionales competentes y comprometidos con el desarrollo social 
constituye hoy día una misión esencial de la Educación Superior Contemporánea, 
(UNESCO, 1998). Cada día la sociedad demanda con más fuerza la formación de 
profesionales capaces no solo de resolver con eficiencia los problemas de la práctica 
profesional sino también y fundamentalmente de lograr un desempeño profesional ético, 
responsable (González, 2002).  
    La responsabilidad ciudadana y el compromiso social como valores asociados al 
desempeño profesional y, por tanto, vinculados a la competencia del profesional 
constituyen el centro de atención en el proceso de formación que tiene lugar en las 
universidades en la actualidad que se expresa en la necesidad de transitar de una 
formación tecnocrática a una formación humanista (González, 2002). 
2.2.1.5 Origen del término 
     Suárez (2016) afirmó que el término empleabilidad presenta divergencia de opiniones 




Tabla 1  
Origen del término empleabilidad, según diversos autores 
Autor Año Origen 
Bernston (2008) Inicios 
siglo XX 
Identificar a las personas capaces de trabajar. 
Gazier (2001) 1920 Forma de solucionar los problemas a los que se enfrentan las 
organizaciones para atender la demanda de empleo. 
Responsabilidad de la persona para emplearse 
Versloot (1998) 1955 Preocupación sobre la posición de las personas desamparadas 
en el mercado laboral 
Hirata (1997) 1960 Separar “aptos” de “inútiles”, en una relación explicativa 
entre desempleo, dispositivos de formación y estrategias 
individuales. 
Lefresne (1999) 1960 Evaluación de habilidades individuales a través de tests para 
identificar personas no aptas, enfermas o delincuentes. 
Forrier y Sels 
(2003) 
1990 Variables y factores relacionados con la actitud, como la 
actitud hacia el trabajo y la propia imagen. 
Ball (2009) 1990 Relación entre globalización, trabajo y aprendizaje. 
Pérez (2005) 1970 Capacidad de las instituciones para combatir el desempleo, y 
descubren que existe gran número de personas con 





Max Weber se propone identificar los elementos que sirven 
al empresario en la selección de personal. 
McGrath (2007) 1909 Arquitecto británico William Beveridge publica el libro 
Unemployment: A problem of Industry. 
 
     Gazier (1998) y Weinert (2001), citados por Suarez (2016), coincidieron en señalar 
las etapas por las que ha ido pasando el concepto de empleabilidad, a lo largo del siglo 
XX (Tabla 2). 




Tabla 2   
Etapas que atraviesa el concepto de empleabilidad 
 






Distinción entre los que son o pueden ser empleados 
y aquellos que no lo son. Es una reformulación entre 
aquellos que son “pobres dignos” (trabajan duro y 
son moralmente íntegras que han caído en 
dificultades debido a la mala suerte, como una 
enfermedad o ser viudas) y los “pobres 
desmerecidos” (aquellos que son vagos y moralmente 
degenerados). 




Déficits sociales, psicológicos o mentales que hacen 
a las personas no aptas para el empleo.   
Como política 




Extendió el enfoque del déficit del modelo socio-
médico a otros grupos sociales. La atención se centró 
en la diferencia entre sus conocimientos, habilidades 
y aptitudes, y aquellas que eran requeridas por el 
mercado laboral. 
De flujo 1960 Francia  Se centra en el lado de la demanda y la accesibilidad 
de empleo en las economías locales y nacionales, con 
una definición de empleabilidad como “la expectativa 
objetiva, la probabilidad, más o menos alta, de que 






1970 A nivel 
internacional 
Medida de resultados del mercado de trabajo que 
resultan de las intervenciones de políticas específicas. 
Esas medidas normalmente incluyen períodos de 
empleo, horas trabajadas y tasas de salarios.   
Iniciativa  1990 Estados 
Unidos y 
Europa 
Concepto del asalariado que trabaja para la misma 
empresa, desde que abandona la escuela hasta su 
retiro. Con el propósito de un “trabajo para toda la 
vida”, requiere del desarrollo de habilidades y 
aptitudes, así como que sean capaces de motivarse 
para encontrar otro mejor en otra empresa. El énfasis 
se fija en la iniciativa y la acción del individuo. 
Interactiva  1990  Empleabilidad individual relacionada con la 
empleabilidad de otros: como competidores y porque 
altos niveles de dispersión de empleo pueden atraer 
nuevas oportunidades de empleo en un área. Implica 
a empleadores y políticas en los cambios de la 




2.2.1.6 Determinantes de la empleabilidad 
     Empleabilidad y educación. Plantea que la empleabilidad de un individuo estará en 
función de cómo haya sido y sea su proceso de socialización, por lo que cobra 
importancia la educación, tanto formal como informal. La teoría económica que analiza 
el rol de la educación en el mercado de trabajo, en especial la vinculación del nivel 
educativo con el de salarios, es la Teoría de Capital Humano. Sus orígenes data en los 
estudios de Adam Smith (1776), quien analizó el concepto de los salarios diferenciales, 
y de Karl Marx (1867), quien expuso que no todos los tipos de trabajo poseen la misma 
productividad. (Formichella y London, 2013). 
     Empleabilidad y desempleo. La inversión que se realice en pos de aumentar la 
empleabilidad de los individuos puede disminuir el desempleo causado por la falta de 
personal calificado. Sin embargo, también puede ser beneficiosa en un contexto de 
retracción del empleo, porque propiciaría que las oportunidades de acceso al empleo 
fueran más equitativas. Es importante analizar qué ocurre con la empleabilidad de los 
desempleados, cuando el desempleo se prolonga por períodos mayores a un año tiene 
mayores consecuencias que la pérdida de un ingreso regular. Los desocupados de larga 
duración van perdiendo sus conocimientos, pero, principalmente, van disminuyendo sus 
hábitos de trabajo, su capacidad de relacionarse y generar vínculos con el resto de los 
individuos, y su capacidad para adaptarse a los cambios, entre otras cuestiones. Esto 
hace que sus capacidades de empleabilidad sean menores, y que cada vez se vayan 
alejando más del mercado laboral y se profundiza su exclusión (Weinberg 2004, citado 
por Formichella y London, 2013). 
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     Empleabilidad y equidad social. El nivel educativo se plantea como uno de los más 
importantes determinantes de la empleabilidad. Sin embargo, no todos los individuos 
reciben la misma educación, los más pobres poseen mayores dificultades para acceder a 
un nivel educativo más alto y por ende, ser menos empleables (Formichella, 2005, citado 
por Formichella y London, 2013). Equidad educativa implica igualdad en los resultados 
educativos, que incluye el grado de empleabilidad de los individuos al concluir su paso 
por el sistema; al no existir equidad en la educación, habrá individuos menos empleables 
que otros, lo que contribuye a la inequidad social, donde justamente los que provienen 
de hogares menos aventajados quedarían entrampados en un círculo de pobreza 
(Formichella, 2010, citado por Formichella y London, 2013) 
     Suárez (2013) analizó las dimensiones y factores de la empleabilidad, abordada por 
numerosos autores (Tabla 3 y 4).  
Tabla 3  
Dimensiones de la empleabilidad, según Suárez (2013) 
Dimensión absoluta 
INTERNA AL INDIVIDUO 
Dimensión relativa 
EXTERNA AL INDIVIDUO 
Características demográficas: edad, sexo, etc. Factores macroeconómicos 
Salud y bienestar. Discapacidades. Políticas de empleo 
Formación académica Políticas sociales 
Gestión de la carrera y eficacia personal Procesos de selección 
Experiencia laboral Oferta formativa 
Responsabilidades familiares Condiciones de la oferta laboral: horario 
y remuneración 
El modo en que cada individuo presenta sus 
atributos personales al mercado laboral 
Proceso de selección de personal 
Acceso a apoyo económico y social Servicios de apoyo 




Tabla 4  
Factores de la empleabilidad 
Autor (Año) Factores 
Lees (2002) Necesario distinguir entre factores relevantes para la obtención 
de un trabajo y factores relevantes para la preparación para el 
trabajo. 
Gamboa et al. 
(2007) 
Preparación del individuo, disposición del trabajo, capacidad 
para desempeñar diferentes funciones, entre otros. 
Brown et al. 
(2003) 
Condiciones económicas. Empleabilidad no puede ser definida 
“solamente en términos de características del individuo” y de su 
preparación, sino también se relaciona con las oportunidades de 
empleo disponibles en el mercado laboral (situación económica 




Suma de un conjunto de componentes. 
Yorke y Knight 
(2007) 
Además del individuo, depende de otros factores como la 
economía o los modelos de discriminación del mercado laboral. 
Comisión 
Europea (2001) 
No sólo se refiere a la adecuación de conocimientos y aptitudes, 
sino también a los incentivos y oportunidades ofrecidos a los 
ciudadanos para que busquen un empleo. 
Rentería y 
Malvezzi (2008) 
Aspectos “macro” (estructuras sociales, políticas, ideológicas), 
como “micro” (individuales y contextos sociales inmediatos). 
Brown (2003) 
Yorke (2006) 
Combinación de lo absoluto (características individuales) y lo 
relativo (situación del mercado laboral). 
Mora (2007) Aspectos internos y externos al individuo. 
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     Por su parte, Martin-Gonzales (2013), referido por Suárez (2013) explica los 
componentes de la empleabilidad (Figura 1). 
 
                                          
Factores individuales Circunstancias 
personales 
Factores externos 





Conocimientos para el 
trabajo 









Responsable de cuidados  
Otras responsabilidades 
familiares 
Otras circunstancias del 
hogar 
Cultura del trabajo 
Acceso a los recursos 
Acceso al transporte 
Acceso al capital 
financiero 
Acceso al capital social 
 
Factores de demanda 
Factores del mercado de 
trabajo 
Factores macroeconómicos 
Características de los 
puestos vacantes 
Factores de contratación 
Factores de apoyo 
Factores de la política de 
empleo 
Otros factores 















2.2.1.7  Factores de la empleabilidad 
     Geeregat, Cifuentes y Villarroel (2016), a partir de la revisión de la literatura sobre 
los factores que Influyen en la empleabilidad de los profesores nóveles, encontrando que 
los recién titulados  poseen un nivel de competencias que se asocia a las de un novato en 
su profesión y que para alcanzar un mayor nivel pueden llegar a transcurrir entre cinco y 
siete años de práctica profesional activa. En este periodo, pueden identificarse dos fases; 
la primera, denominada “umbral o antesala” que se extiende entre el primer y el sexto 
mes de docencia; la segunda, denominada “madurez y crecimiento” se extiende entre los 
tres y cinco años de ejercicio de la profesión. Presentan una organización de los factores 
más relevantes respecto de la empleabilidad de un egresado de pedagogía (Figura 2). 
Factores externos  
     Prestigio de la Universidad. Es una percepción que no depende de las características 
de la universidad, en términos de los grados académicos de sus docentes o la preparación 
de sus titulados, sino en la idea instalada de que ciertas universidades poseen “mejor 
calidad”. Dichas diferencias de percepción se manifiestan al momento de postular a un 
empleo debido a la asociación que realizan los empleadores entre el “prestigio social” de 
la universidad y la calidad de los egresados de estas universidades, independiente de las 
calificaciones o competencias específicas de estos profesionales. Esta asociación 
finalmente influye en las opciones laborales de los titulados de pedagogía.  
     Selectividad de la institución formadora. Ingresar a una universidad selectiva no se 
relaciona necesariamente con la obtención de altas calificaciones. De esta manera, el 
prestigio de la institución ejerce una gran influencia sobre los empleadores sin importar 
las calificaciones de los postulantes. 
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    Influencia de la institución educativa de origen. Los egresados de colegios privados 
tienden a estudiar en universidades de mayor prestigio social, para finalmente ejercer su 
profesión en colegios privados. Por el contrario, los jóvenes que estudiaron en 
instituciones públicas tienden a estudiar en universidades de menor prestigio, y 
finalmente se insertan laboralmente en establecimientos de carácter público y de bajo 
nivel socioeconómico.  
     Salario. Tanto el salario como las condiciones laborales influyen en la decisión de un 
profesor novel para aceptar un determinado trabajo. A su vez, los empleadores 
seleccionan a los postulantes a partir del equilibrio que existe entre el salario que pueden 
ofrecer y sus preferencias respecto de las características de determinados profesores.  
Factores internos   
     Capital cultural. Es transmitido por el hogar a los profesores noveles. De este modo, 
quienes poseen mayor capital cultural también acumulan mayor capital escolar a lo largo 
de su trayectoria académica y son los que acceden a universidades de mayor reputación, 
por lo que capitalizan, al momento de ingresar al mercado laboral, todo el conocimiento 
acumulado a lo largo de la vida, lo que se expresa en una mayor probabilidad de acceder 
a cargos de mayor reputación.  
     Redes de contacto. Existe una relación entre el capital social y las redes de contacto 
que logran generar los profesores noveles durante su periodo universitario y se 
encuentran estrechamente relacionadas al nivel de selectividad de la institución en la que 
cursaron sus estudios.  
    Adaptación al contexto. Significa una experiencia de inserción distinta, si la 
institución en la que ingresan a laborar es pública o privada, si cuentan con apoyo formal 
de los profesionales con mayor experiencia, entre otros.  
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    Autoeficacia. Se refiere a la confianza de una persona en torno a la capacidad para 
hacer las actividades que emprende. Los pensamientos de autoeficacia se derivan de 
cuatro fuentes: (a) las experiencias de éxito (b) los efectos producidos al observar 
acciones de los demás (c) la exposición a los juicios verbales de los demás que actúan 
como persuasión social y (d) los estados emocionales y fisiológicos (estrés, excitación, 
fatiga). Se ha establecido una relación entre la autoeficacia de los docentes con los 
niveles de logro de los estudiantes, de ahí que es interesante explorar la influencia que 




Figura 2. Relación de los factores que influyen en la empleabilidad 
      
     Gonzales (2013) definió a la empleabilidad inicial como el desempeño profesional 
orientado a lo laboral, es decir, un conjunto de tareas y acciones donde el estudiante 
aplica las competencias de su profesión para obtener resultados acordes a lo que 
demanda el mercado laboral, evaluables desde algún entorno. La autora sistematizó las 
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investigaciones sobre las dimensiones de la empleabilidad inicial (desempeño-
profesional- laboral), con la finalidad de medirla (Tabla 5). La evaluación de la 
empleabilidad constituye un factor importante en la elevación de la calidad institucional; 
y la formación de profesionales competentes y comprometidos con el desarrollo social 
que constituye una función esencial de las instituciones de educación superior.  
Tabla 5.  
Dimensiones de la empleabilidad inicial (Gonzales, 2013) 
Autor Dimensiones 
Marshal (2007) la educación influye en el desempeño 
bajo estándares de calidad 
Calidad 
Rodríguez L. (2005) es relevante la orientación al logro 
actitudinales o genéricas en el ámbito laboral 
Orientación al logro y manejo de 
estándares de calidad e 
innovación 
Frigo (s.f.) La competitividad de una empresa se expresa 
directamente en la calidad de los servicios que prestan 
sus empleados 
Calidad  
DACUM (Developing A CurriculUM) Productividad 
Ángeles O. (2004) Innovación  
FIME (2007) el comité de carrera del IAE propone la 
generación y aplicación de conocimientos como uno de 
los indicadores de desempeño 
Aseguramiento de la Calidad, 
innovación y productividad. 
Carpio (s.f.) Productividad y calidad 





     Gonzales (2013) propuso un mecanismo de medición de la empleabilidad inicial:  
Tabla 6  
Dimensiones de la empleabilidad inicial y sus ítems.   
C = CALIDAD 
1. Estructuras y organizas adecuadamente tus trabajos 
1. Presentas tus trabajos con orden y limpieza 
2. Actúas orientado a resultados 
2. Atiendes equilibradamente los ámbitos interpersonal y académico 
3. Tienes una orientación de servicio a los demás. 
3. Mejoras sistemáticamente tu metodología de trabajo 
 
P = PRODUCTIVIDAD 
1. Cumples con tus trabajos corrigiendo lo necesario  
1. Implementas todas las acciones necesarias a tu alcance para dar lo mejor de ti 
2. Abordas tareas con exigencia y rigurosidad, con altos estándares de calidad 
2. Te preocupas por enriquecer tu trabajo, excediendo lo establecido 
3. Responsable con las tareas asignadas, encarándolas como grandes desafíos. 
3. Te auto exiges en cada proyecto, aportando gran parte del material necesario. 
 
I = INNOVACIÓN 
1. Buscas nuevos procedimientos y métodos para hacer las cosas 
1. Experimentas con procedimientos nuevos 
2. Analizas una situación dada e identificas aspectos por mejorar 
2. Propones métodos y soluciones innovadoras 
3. Identificas necesidades de mejora en situaciones y contextos complejos 
3. Encuentras nuevos métodos de hacer las cosas diferentes 
 
OL = ORIENTACIÓN AL LOGRO 
1. Intentas destacar sobre los demás y muestras altas expectativas de logro. 
1. Eres perseverante en tus actividades habituales 
2. Demuestras motivación para superar situaciones complejas 
2. Te mantienes constante en situaciones difíciles o complejas 
3. Muestras motivacón para conseguir logros que trascienden socialmente 
3. Demuestras ambición y competitividad en todas las dimensiones de tu vida 
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        En esta propuesta, las dimensiones eran:  
 Calidad: busca la excelencia en la actividad personal o profesional orientada a 
resultados y centrada en la mejora continua. 
 Productividad; habilidad de fijar por sí mismo objetivos de desempeño por 
encima de lo normal, alcanzándolos exitosamente. 
 Innovación: respuesta satisfactoria a demandas personales, organizativas y 
sociales, modificando o introduciendo elementos nuevos en procesos y 
resultados. 
 Orientación al logro: realiza actuaciones que le llevan a conseguir nuevos 
resultados con éxito.  
     Cada dimensión tenía, a su vez, tres niveles de dominio: 1 es el nivel de dominio 
básico, el ítem 2 para intermedio y el ítem 3 para dominio avanzado 
     Alles (2006) consideró que dos conceptos influirían en la empleabilidad de las 
personas: lo sociodemográfico (como la edad y el desempleo de larga duración) y las 
características del trabajador. En el ámbito empresarial existe algún grado de 
responsabilidad como el mantener empleables a sus propios empleados. 
     Hernández-Fernaud, Ramos-Sapena, Negrín, Ruíz-de la Rosa y Hernández (2011) 
sistematizaron las dimensiones de la empleabilidad (Tabla 7). 
 




Tabla 7  
Dimensiones de la Empleabilidad 
Autores Dimensionalidad Conclusiones 
Fugate et al., 
2004 
Identidad de carrera/Adaptación 
personal/Capital humano y social. 
La empleabilidad incluye la 
comunidad entre las tres 
dimensiones, deben considerarse 
como un todo. 
Gamboa et al., 
2007 
Formación/Capacidad de 
adaptación/Estado del mercado 
laboral. 
Utilizan una medida 





Interna (valoración de características 
personales y ocupacionales dentro de 
una organización)/Externa 
(valoración de características 
personales y ocupacionales en otras 
organizaciones). 
Afirman que su escala puede 
utilizarse también como medida 
unidimensional, dependiendo del 
objetivo de la evaluación. 
Rothwell et al., 
2008 
Reputación de la universidad y de la 
profesión, y demanda de los 
mismos/Estado del mercado laboral 
externo y prestigio de la 
universidad/Confianza en las 
capacidades personales y conciencia 
de las oportunidades 
laborales/Compromiso con los 
estudios y el desempeño académico. 
Obtienen un factor de 
empleabilidad externa 
(características del mercado de 
trabajo) y otro factor menos 
robusto de empleabilidad interna y 
ambición. 
Rothwell, Jewell 
y Hardie, 2009 
Interna (autoconfianza, compromiso 
con el estudio, búsqueda de empleo y 
proactiva)/Externa (mercado de 
trabajo, demandas del mercado y 
prestigio de la universidad). 
Confirman la visión externa e 
interna de la empleabilidad, 
incluyendo en la escala las 
variables compromiso con los 
estudios y ambición.  
Thijssen et al. 
2008 
Desempeño del trabajo/Cualificación 
profesional/Factores contextuales y 
sociales. 
Afirman que la mayoría de 
definiciones incluyen las dos 
primeras y olvidan la última. 
Van der Heijden 
y Van der 
Heijden, 2006 
Pericia ocupacional/Anticipación y 
optimización/Flexibilidad 
personal/Sentimiento 
corporativo/Equilibrio entre interesen 
personales y del trabajo. 
Obtienen un factor de segundo que 
refleja la variable latente 
empleabilidad. 
Wittekind et al., 
2010 
Cualificación/Actitud positiva frente 
a los cambios/Conocimiento del 
mercado laboral. 
Utilizan una medida 





2.2.2 Acreditación en educación 
     La Acreditación es definida por el consejo Nacional de Colombia (CNA) como un 
camino para el reconocimiento del Estado de la calidad de instituciones de educación 
superior y de programas académicos, una ocasión para comparar la formación que se 
imparte con la que se reconoce como válida y deseable. Los objetivos son: 
a) Ser un mecanismo para que las instituciones de educación superior rindan cuentas 
ante la sociedad y el Estado sobre el servicio educativo que prestan. 
b) Ser un instrumento mediante el cual el Estado da fé pública de localidad de los 
programas de educación superior.  
c) Brindar información confiable a los usuarios del servicio educativo del nivel 
superior. 
d) Propiciar el mejoramiento de la calidad de la Educación Superior. 
e) Propiciar la idoneidad y la solidez de programas académicos de educación 
superior. 
f) Señalar un paradigma de calidad a los programas de educación superior de un 
país. 
g) Ser un incentivo para los académicos, en la medida en que permita objetivar el 
sentido y la credibilidad de su trabajo y propiciar el reconocimiento de sus 
realizaciones. 
h) Promover en las instituciones la verificación del cumplimiento de su misión, sus 
propósitos y sus objetivos en el marco de la Constitución y la Ley, y de acuerdo 
con sus propios estatutos. 
i) Propiciar el autoexamen permanente de instituciones y programas académicos en 
el contexto de una cultura de la evaluación. 
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     Según el Artículo 11 de la Ley 28740 “Ley del Sistema Nacional de Evaluación, 
Acreditación y Certificación de la Calidad Educativa”, la Acreditación es el 
reconocimiento público y temporal de la institución educativa, área, programa o carrera 
profesional que voluntariamente ha participado en un proceso de evaluación de su 
gestión pedagógica, institucional y administrativa. Se considera la acreditación 
institucional especializada por área, programas o carreras; y acreditación institucional 
integral. 
     Según el artículo 14 del reglamento de la Ley 28740, La acreditación es el 
reconocimiento formal de la calidad demostrada por una institución o programa 
educativo, otorgado por el Estado, a través del órgano operador correspondiente, según 
el informe de evaluación externa emitido por una entidad evaluadora, debidamente 
autorizada, de acuerdo con las normas vigentes. La acreditación es temporal y su 
renovación implica necesariamente un nuevo proceso de autoevaluación y evaluación 
externa. 
     El Sineace considera como objetivos de la Acreditación: 
 Contribuir al aseguramiento de la calidad educativa en el país. 
 Instrumento para la mejora continua  
 Información a padres de familia y futuros estudiantes para una idónea selección 
del qué estudiar y dónde hacerlo.  
 La primera acreditación es la línea base, constituyendo un observatorio de cómo 
las universidades y los programas de estudios crecen en calidad. 
 Garantizar que las competencias profesionales de los egresados de las 
instituciones acreditadas sean eficientes y, por ende, reflejen una formación 
educativa de calidad. 
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La acreditación puede ser: 
 Acreditación Institucional especializada, por áreas, programas o carreras. 
 Acreditación Institucional integral 
     Para el Sineace, “la acreditación, entendida como reconocimiento público al 
cumplimiento de estándares por parte de una institución, por sí misma no mejora la 
calidad. La mejora nace y se construye al interior de las instituciones, y en ello radica el 
valor de la autoevaluación. En tal sentido, la autoevaluación se constituye en el 
mecanismo por excelencia, que permite identificar y superar brechas de calidad a partir 
de la elaboración e implementación de planes de mejora”. 
     Sobre la evaluación, la concibe como “la estrategia que impulsa el cambio y la 
mejora. Los procesos de cambio no son únicos, ni se establecen de manera general para 
todos, sino que responden a procesos internos impulsados en cada institución, de 
acuerdo a sus particularidades, a su diversidad Por su parte, la acreditación establece 
hitos en el camino de la mejora continua. Si bien el proceso de mejora continua, implica 
consideraciones técnicas y de financiamiento, demanda un compromiso sostenido de 
parte de los actores involucrados, y particularmente de la institución y de quienes lideran 
dicho proceso”. 
2.3  Base Legal 
     La Ley N° 28740, del 19 de mayo del 2006, crea el Sistema Nacional de Evaluación, 
Acreditación y Certificación de la Calidad Educativa (Sineace),   El Modelo de Calidad 
para la Acreditación de las Carreras Profesionales Universitarias es publicado en el 
Diario Oficial El Peruano el 13 de enero del 2009. El modelo contemplan las funciones 
de la universidad y está orientada a evaluar la actividad formativa del estudiante a través 
de los procesos de enseñanza-aprendizaje, investigación, extensión universitaria y 
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proyección social, así como sus resultados que están reflejados a través de la inserción 
laboral y  desempeño de los egresados. 
     El Modelo de Calidad para la Acreditación de las Carreras Profesionales 
Universitarias aplica el enfoque sistémico y de procesos (Figura 3). Promueve el orden, 
la sistematización, la evaluación y la autorregulación de la carrera al facilitar la 
interacción de los procesos alineados al cumplimiento de los compromisos adquiridos 
por la institución con la sociedad en cuanto al conocimiento creado, los profesionales 
formados,  los servicios entregados a la comunidad, expresados en el número de 
graduados y titulados por promoción, los proyectos de investigación ejecutados, la 
extensión universitaria y proyección social realizada, las publicaciones periódicas,  la 
percepción de la sociedad sobre la calidad del servicio ofrecido y recibido. 
 
Figura 3. Proceso de formación profesional 
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     A través del enfoque de procesos, los objetivos planteados pueden alcanzarse más 
fácilmente ya que los recursos y las actividades relacionadas están gestionadas como 
procesos los cuales han sido desarrollados bajo el principio de la mejora continua 
aplicando el ciclo Deming: planificar, hacer, verificar y actuar. 
     A partir del Modelo y siguiendo la metodología participativa se elaboraron los 
estándares de acreditación para la carrera profesional universitaria de Odontología, los 
que fueron aprobados con resolución N° 004-2010-SINEACE/P, de fecha 17 de marzo 
2010. El modelo (Figura 4) tiene tres dimensiones, 9 factores, 16 criterios, 97 estándares, 
con sus correspondientes fuentes de verificación referenciales y 132 indicadores de 
gestión (Tabla 8). 
 
 






Tabla 8  
Dimensiones, Factores, Criterios y Estándares para la acreditación de la Carrera 
Profesional Universitaria de Odontología. 
Dimensión Factor Criterio 
N° 
estándares 






Planificación estratégica 5 





Proyecto educativo – Currículo 13 
Estrategias de E-A 2 
Desarrollo de las actividades E-A 4 
Evaluación del aprendizaje y actividades 
de mejora 
2 
Estudiantes y egresados 10 






Generación y evaluación de proyectos de 
extensión y proyección  
10 
Servicios de 
apoyo para la 
formación 
profesional 
Docentes Labor de enseñanza y tutoria 10 
Labor de investigación 5 





Ambientes y equipamiento para la E-A, 
investigación, extensión y proyección 
social, adminsitración y bienestar 
2 





Financiamiento de la implementación de 
la carrera 
3 




     La dimensión gestión de la carrera profesional está orientada a evaluar la eficacia de 
la gestión institucional y administrativa, incluyendo mecanismos para medir el grado de 
coherencia y cumplimiento de su misión y objetivos, así como también el desarrollo de 
aquellos que promueven la mejora continua. 
     La dimensión formación profesional que materializa las funciones de la universidad 
está orientada a evaluar la actividad formativa del estudiante en los procesos de 
enseñanza aprendizaje, investigación, extensión universitaria y proyección social, así 
como sus resultados que están reflejados a través de su inserción laboral y su 
desempeño. 
     La tercera dimensión, referida al apoyo para la formación profesional, constata la 
capacidad de gestión y participación de los recursos humanos y materiales como parte 
del desarrollo del proceso enseñanza aprendizaje. 
     El modelo de calidad de odontología y demás programas, estuvieron vigentes hasta el 
31 de mayo del 2016. La evaluación realizada al modelo, recomendaba un cambio en la 
concepción, enfoque y alineamiento con tendencias internacionales. 
     El “Modelo de Acreditación para Programas de Estudios de Educación Superior 
Universitaria” aprobado con Resolución N° 022-2016-SINEACE/CDAH-P, fue 
publicado en el diario oficial el Peruano el 24 de marzo de 2016. La estructura del nuevo 
modelo incluye cuatro categorías generales o dimensiones: una dimensión central de 
formación integral, una dimensión de gestión estratégica y una dimensión de soporte 




Figura 5. Estructura de la matriz de estándares del Modelo de Calidad (Sineace, 2016) 
 
     Los elementos del proceso formativo incluyen la responsabilidad social, el proceso de 
enseñanza y aprendizaje y el de investigación. Los actores clave son los estudiantes y los 
docentes. El soporte institucional permite alcanzar el resultado esperado: estudiantes que 
logran el perfil de egreso (Figura 6). 
  
Figura 6. Lógica del modelo de acreditación de programas de estudios (Sineace, 2016) 
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     La nueva matriz de evaluación está organizada en 4 dimensiones, 12 factores y 34 
estándares que se acompañan de criterios a evaluar. 
     La Figura 7, muestra la relación entre las dimensiones, destacando la participación e 
interacción con los grupos de interés, tanto en la dimensión gestión estratégica como en 
la de resultados.   
 
Figura 7. Relación de dimensiones y factores del modelo de acreditación de programas. 
 
2.4  Definición de términos básicos 
     Acreditación. Reconocimiento de la calidad demostrada por un programa de 
estudios.  
     Desempleo. Personas en edad de trabajar que se encuentran en paro forzoso, al 
margen de cualquier actividad productiva y, en consecuencia, sin posibilidad de generar 
ingresos propios.  
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     Empleabilidad. Existencia de una serie de competencias que mejoran las 
posibilidades de los individuos que las poseen de encontrar un empleo y de mantenerlo 
en el tiempo. 
     Empleo. Es toda aquella actividad donde una persona es contratada para ejecutar una 
serie de tareas específicas, por lo cual percibe una remuneración económica. 
     Formación. Proceso de aprendizaje, de adquisición de conocimientos y habilidades 
que un individuo es capaz de recibir, relacionada con la educación. 
     Gestión estratégica. Encargada de conducir a la empresa a un futuro deseado, lo que 
implica que la misma debe influir directamente en el cumplimiento de los objetivos 
establecidos, y esta dirección que tomará la gestión es 
     Horas de trabajo. Tiempo que cada trabajador dedica a la ejecución del trabajo por 
el cual ha sido contratado. Se contabiliza por el número de horas 
     Investigación. Es el acto de llevar a cabo estrategias para descubrir algo. Conjunto de 
actividades de índole intelectual y experimental de carácter sistemático, con la intención 
de incrementar los conocimientos sobre un determinado asunto. 
     Retribución económica. Es el salario o sueldo que se paga al trabajador en dinero o 
en especie por el empresario privado o público dependiendo de lo establecido 
contractualmente y dentro de las exigencias legales que el derecho laboral del país 
marque. 
     Soporte.  Son denominados también procesos de apoyo. Estos procesos están 
destinados a definir y controlar las metas de la organización, sus políticas y estrategias. 
Se relacionan directamente con la misión y visión de la organización y además permiten 
llevar adelante la organización.  
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Capítulo III   
Hipótesis y variables 
3.1  Hipótesis 
     Hipótesis alterna: La acreditación está relacionada a la empleabilidad de los 
egresados de los programas de Odontología. 
     Hipótesis nula: La acreditación no está relacionada a la empleabilidad de los 
egresados de los programas de Odontología 
3.2  Variables  
      Las variables del estudio fueron Acreditación y Empleabilidad. La relación entre las 
variables son presentadas (Figura 8) así como las variables asociadas (Figura 9). 
 
   Variables principales 
   Variables asociadas 


































































































3.3    Operacionalización de variables 
3.3.1 Acreditación 
     Definición operacional: Datos extraídos de la Encuesta Nacional a Egresados 
Universitarios y Universidades según preguntas referidas.  
Variable  Indicador Valores 
 Acreditación 
del Programa 
P917. ¿La carrera se encuentra acreditada o certificada? Si (1); No (0) 
 
3.3.2 Empleabilidad  
     Definición operacional: Datos extraídos de la Encuesta Nacional a Egresados 





Indicador  Valores 
Empleo actual Condición de 
actividad actual 
P401. La semana pasada, del... al… ¿tuvo usted. 




P402. Aunque no trabajó la semana pasada, 




P403. Aunque no trabajó la semana pasada, 







P405. a) ¿Cuál es la ocupación principal que 
desempeñó? 
 
P406. ¿El trabajo que realizó está relacionado 






Horas de trabajo 
 
Total de horas P415. ¿Cuántas horas trabajó la semana pasada, 
en su ocupación principal?  
Número 




P430. La semana pasada, ¿quería trabajar más 
horas de las que normalmente trabaja? 
Si (1); 
No (0) 
P432. ¿Cuántas horas más hubiera trabajado la 
semana pasada? 
Número 
de horas  
Retribución 
económica  
Ganancia neta  P437. En su ocupación principal, ¿cuál fue la 
ganancia neta en el mes anterior? (Si solo recibe 
ingreso en especie, valorícelo) 
Soles  
 
3.3.3 Variables asociadas  





Nacional P702. ¿La Universidad cuenta con la 
acreditación o certificación de calidad 
educativa por el Sistema Nacional de 
Evaluación, Acreditación y Certificación de la 
Calidad Educativa (SINEACE)?  
Si (1); No 
(0) 
 
Si no está acreditada nacionalmente, 
P703. ¿La Universidad ha empezado el 
proceso de acreditación o certificación de 
calidad educativa emitida por el Sistema 
Nacional de Evaluación, Acreditación y 
Certificación de la Calidad Educativa 
(SINEACE)? 
Si (1); No 
(0)  
 
Si no está acreditada nacionalmente, 
P704. ¿Cuándo empezó el proceso de 
acreditación? 
Años 
Internacional P705. ¿La Universidad cuenta con 
certificaciones internacionales? 
Si (1); No 
(0)  
Certificación P701. ¿La Universidad cuenta con algún tipo 
de certificación de calidad ISO? 
Si (1); No 
(0) 




estratégica  de la 
universidad 
Tipo de gestión P19. Tipo de Universidad 1. Público 
2. Privado 
Instrumentos 
de gestión  
P706. ¿Con qué instrumentos de gestión 
actualizados cuenta la Universidad?  
1. Plan institucional  
2. Plan estratégico  
3. Otro 




P707. ¿Tiene convenio(s) o alianza(s) con 
alguna institución nacional o internacional? 
1. Nacional ¿Cuántos?  
2. Internacional ¿Cuántos?  
Si (1); No 









P905. ¿Cuántas vacantes hubo? Número  
P906. ¿Cuántos postulantes hubo? Número  
P907. ¿Cuántos estudiantes de pre grado 
ingresaron? 
Número  





P909. ¿Cuántos docentes activos se tuvo? Número 
P911. ¿Cuántos docentes contaban con 
maestría? (Titulados) 
Número 





P914. ¿Cuántos alumnos egresaron? Número 
P915. ¿Cuántos alumnos obtuvieron su título de 
bachiller? 
Número 






P713. ¿La Universidad, publica alguna revista 
científica? 
Si (1); No 
(0) 
P715. ¿Cuántas publicaciones (artículos 
científicos o similares) en revistas indexadas 
han realizado los docentes a tiempo completo o 
dedicación exclusiva en el año 2013? 
Número
…. 
P717.7 Indique el número de centros o 
institutos de investigación en el área de 




P719.7 Indique el número de proyectos de 
investigación en el área de Ciencias de la 




Infraestructura  P724. En general, ¿con qué ambientes cuenta 
la Universidad? 
1. Aulas  
2. Bibliotecas 
3. Laboratorio de informática 
4. Laboratorio de ciencia 
5. Talleres 
6. Auditorio 
7. Salas de estudio 
8. Salas de conferencias 
9. Oficina de docentes 




P725. En general, ¿con qué servicios cuenta la 
Universidad? 
1. Centro medico 
2. Consultorio psicológico 
3. Comedor universitario 
4. Transporte universitario 
5. Vivienda universitaria 
6. Banco de libros 
7. Centro de idiomas 
8. Centro de investigación 




P735. N° de aulas que cuentan con equipos 
multimedia (computadora, proyector y audio 
video) 
Número 
P736. N° aulas que cuentan con acceso a 
internet 
Número 
P737. La Universidad, ¿cuenta con aulas 
virtuales o algún entorno para compartir y 
almacenar información? 






P740. La Universidad desarrolla actividades 
que promuevan la inserción de los estudiantes 
al mercado laboral? 
Si (1); No 
(0) 
P741. ¿Las actividades que promueven la 
inserción de los estudiantes al mercado laboral, 
son: 
(Acepte más de una alternativa) 
1. Convenios con empresas para 
promoción del empleo? 
2. Prácticas profesionales como parte de 
la currícula?  
3. Bolsa de trabajo virtual? 
4. Oficina de fomento y promoción del 
empleo? 











P313.3 ¿En qué mes y año egresó de la 
universidad? 
 
Grado y título 
alcanzado 
P325. ¿Ha obtenido el grado de bachiller? Si (1); No 
(0) 
P330. ¿Ha obtenido el título profesional? Si (1); No 
(0) 
P335. ¿Realizó o está realizando estudios de 
post grado en alguna universidad? 
Si (1); No 
(0) 
P336. ¿Qué estudios de post grado? 
1. Diplomado  
2. Maestría 
3. Doctorado  






P416. Además de su ocupación principal, la 
semana pasada, ¿tuvo usted otro trabajo para 
obtener ingresos? 














P452. ¿Ha cambiado de empleo con respecto a 
su primer trabajo, después de egresar? 
Si (1); No 
(0) 
Primer empleo P456. ¿Su primer empleo estuvo relacionado 
con su formación profesional? 
Si (1); No 
(0) 
P469. ¿Cuánto tiempo estuvo buscando 
activamente su primer empleo al egresar?  
1. Menos de un mes 
2. Entre 1 a 3 meses 
3. Entre 3 a 6 meses 
4. Entre 6 meses a menos de un año 
5. Entre uno a dos años 
6. No buscó empleo 
 
P470. ¿Cómo consiguió su primer empleo 
remunerado, al egresar? 
(Marcar la alternativa principal) 
1. Por avisos en diarios, radios, pagina 
web 
2. Por profesores de la universidad 
3. Por familiares y amigos 
4. Por agencia de empleos 
5. Bolsa de trabajo de mi universidad 
6. Bolsa de trabajo del Ministerio de 
Trabajo 
7. Contacto directo con posibles 
empleadores de empresas 
8. Gestionó poner un negocio o trabajar 
por su cuenta 
9. Concurso público 
10. Contratado donde realizó sus prácticas 
profesionales 





P471. ¿Considera que la formación de la 
Universidad lo ayudó a obtener su primer 
empleo, al egresar? 







Capítulo IV  
Metodología 
4.1  Enfoque de investigación 
     El enfoque que se empleó en esta investigación fue cuantitativo, pues se midieron las 
variables y se expresaron los resultados de tal medición en valores numéricos.  
4.2  Tipo de investigación 
     El tipo de investigación fue explicativa porque parte de una situación problema 
(empleabilidad) para luego indagar posibles factores asociados (acreditación) que 
permitieron interpretarla en alguna medida. 
 Según la orientación, fue aplicada, porque los hallazgos pueden ser aplicados en 
la mejora continua de los programas de odontología. 
 Según la direccionalidad, es reprospectiva o histórica, porque se recolectará 
información de hechos ocurridos en el pasado. 
 Según el tipo de fuente, es retrolectiva, porque se incluyó información de fuentes 
secundarias como la Encuesta Nacional a Egresados Universitarios. 
 Según el periodo o secuencia del estudio, fue transversal, porque el estudio se 
circunscribió a un momento puntual. 
4.3  Diseño de investigación 
     El diseño que se empleó fue el comparativo, donde se evaluaron las diferencias en las 





4.4  Método 
     El método empleado fue la encuesta. Se utilizó como fuente secundaria la Encuesta 
Nacional a Egresados Universitarios y de Universidades (Apéndices A y B), realizada 
por el INEI en el año 2014.  
   Según la ficha técnica del INEI (Apéndice C), el cuestionario para egresados de las 
carreras seleccionadas de las 100 universidades censadas en el 2010 fue aplicado por 
medio de Tablet. La Ficha de recojo de las condiciones de los servicios que son 
ofrecidos por las 131 universidades del estudio, fue completada por las instituciones, vía 
Web. 
4.5  Población de estudio 
     La población del estudio lo constituyeron los 245 egresados de las carreras de 
estomatología (98) y odontología (147), pertenecientes a 33 universidades del país, 
encuestados por el INEI en el año 2014, con edades entre 21 a 30 años, egresados entre 
los años 2006 y 2010. La base de datos está a disposición pública y se encuentra en 
formato SPSS.  
4.6  Técnicas e instrumentos de recolección de información 
     La técnica empleada por el INEI fue la encuesta a 10 560 egresados de 122 
universidades y que habían sido censados en el año 2010. El Censo Universitario 2010 
proporcionó un marco muestral de 213 370 alumnos, que ingresaron en los años 2002 al 
2009. Para la recolección de la información el instrumento empleado fue el cuestionario. 
4.7  Tratamiento estadístico de los datos 
      Análisis descriptivo: Se obtuvieron las frecuencias y porcentajes de las variables 
cualitativas. De las cuantitativas, los promedios y desviación estándar. 
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     Análisis bivariado: Se empleó la prueba de Chi-Cuadrado para comparar las 
proporciones y la prueba t  para los promedios. 
    Las bases están divididas en módulos, los cuales contienen grupos de preguntas de las 
encuestas. En el caso de las variables de egresados, se trabajó con los módulos 590 y 592 
de la Encuesta de Egresados Universitarios 2014. Para las variables del programa y la 






5.1  Presentación y análisis de los resultados 
     El estudio se realizó con un total de 245 registros de egresados y 31 de universidades. 
Los datos fueron extraídos de las dos bases de la Encuesta Nacional a Egresados 
Universitarios y Universidades, donde se evaluó la relación de la acreditación del 
programa de estudios de Odontología y Estomatología con la empleabilidad de los 
egresados de dichos programas. Cabe mencionar que dependiendo de las variables 
analizadas, en algunos casos, la muestra disminuye por preguntas que no fueron 
respondidas por los encuestados y se registran como datos perdidos en el sistema.   
5.1.1 Variable Acreditación del programa 
     Fueron cuatro (12,9%) los programas de Estomatología y Odontología que refieren 
estar acreditados. El 87,1% de los programas no se encontraban acreditados. 
 
Figura 10. Programas de odontología y estomatología acreditados 







5.1.2 Variable Empleabilidad  
5.1.2.1 Empleo actual.  
     Condición de actividad. A la pregunta, “¿La semana pasada tuvo usted algún 
trabajo?”, 195 (79,6%)  egresados respondieron afirmativamente. Seis (12,0%) de los 
egresados que no trabajaron la semana anterior retornaron al empleo fijo que tenían y 
cuatro (9,1%), al negocio propio.  
     La ocupación principal de los egresados fue el de odontólogo (77,3%), como se 
visualiza en la Tabla 9. El trabajo que realizan está relacionado a su formación 
profesional en el grupo Dentista auxiliar y ayudante de odontología (11,1%). 
Tabla 9  
Ocupación principal de los egresados 
Ocupación principal N° % 
Odontólogo (cirujanos) 167 77.3 
Dentista auxiliares y ayudantes de odontología 24 11.1 
Médicos y profesionales afines  6 2.7 
Técnicos en radiología y tecnólogos médicos 1 0.5 
Técnicos en administración, contabilidad, derecho 3 1.4 
Agentes de seguro y ventas 2 0.9 
Cantantes 1 0.5 
Jefes de empleados administrativos 1 0.5 
Empleados de oficina y operadoras de maquinas 3 1.4 
Cajeros, pagadores, cobradores de ventanilla 2 0.9 
Agricultores (explotadores)  2 0.9 
Vendedor de productos de tocador e higiene  1 0.5 
Personal de servicios  2 0.9 
Obrero de minas  1 0.5 
Total 216* 100.0 




5.1.2.2     Horas de trabajo.  
     Sobre la cantidad de horas de trabajo en  la ocupación principal, en promedio, es 33,8 
horas/semana (DE = 15,9), con una variación de 4 a 75 horas/semana. Un 34,7% 
desearía trabajar más horas, en promedio 12,2 horas/semana de disponibilidad para 
trabajar (DE = 6,9). 
5.1.2.3  Retribución económica.  
     El ingreso promedio mensual fue de 505,3 soles (DE = 1305,7).  
5.1.3 Variables asociadas 
5.1.3.1      Acreditación institucional.  
     De las 31 universidades, sólo 5 (16,1%)  contaban con acreditación nacional y 6 
(19,4%) con acreditación internacional (Tabla 10). De las 26 universidades que no 
tenían acreditación nacional, 17 (65,4%) habían empezado el proceso de acreditación y 
en su mayoría, el 29,4%, lo inició dos años antes del estudio (Tabla 11).  Seis 
universidades (19,4%) cuentan con certificación de calidad ISO del tipo 9001: 2008. 
Tabla 10  









Si  5  (16,1) 6  (19,4) 17  (65,4) 
No 26  (83,9) 25  (80,6) 9  (34,6) 




Tabla 11  
Inicio del proceso de acreditación 
Años trascurridos  Frecuencia  Porcentaje  
Cinco 3 17,6 
Cuatro  3 17,6 
Tres  1 5,9 
Dos  5 29,4 
Uno  2 11,8 
Menos de uno 3 17,6 
Total  17 100,0 
 
5.1.3.2  Gestión estratégica de la universidad 
     Tipo de Gestión. Las universidades en su mayoría fueron privadas, 28 de 31 
universidades (90,3%). Tres eran públicas (9,7%). 
     Instrumentos de gestión. La mayoría de universidades cuentan con plan institucional 
(80,6%) y plan estratégico (100,0%), como se visualiza en la Figura 11.  
 










     Convenios o alianzas. El 83,9% cuenta con convenios o alianzas nacionales y en 
igual proporción, convenios internacionales. En promedio tienen 23,9 convenios 
nacionales (DE = 36,8; Valor mínimo = 1, Valor máximo = 170) y 28,9 convenios 
internacionales. (DE = 52,6; Valor mínimo = 1, Valor máximo = 207).  
5.1.3.3  Formación profesional e investigación 
     Admisión al programa. En relación a la admisión, los programas de estomatología y 
odontología contaron, en promedio, con más vacantes que postulantes, en un ratio de 
vacantes/postulantes de 0.52 y de ingresantes/vacantes de 0.68. En promedio el total de 
matriculados en el programa fue 185,4 estudiantes (Tabla 12).  
Tabla 12.  
Resultados de admisión y matriculados en los programas de estomatología y 
odontología, el año previo 
 Ítems Mínimo Máximo Media Desv. Est. 
Vacantes  1 240 79.7 73.7 
Postulantes  1 750 153.3 164.9 
Ingresantes 1 210 54.6 50.3 
Matriculados 1 2271 185.4 434.4 
 
     Docentes. El promedio de docentes en los programas de estomatología y odontología 
fue de 54,7 (DE = 38,4; Valor mínimo = 4, Valor máximo = 153), 10,6 docentes con 
grado de maestría (DE = 15,3; Valor mínimo = 0, Valor máximo = 73) y 2,6 docentes 
con grado de doctor (DE = 4,1; Valor mínimo = 0, Valor máximo = 17). 
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     Egresados del programa. El promedio de egresados fue 13,8 (DE = 27,8; Valor 
mínimo = 0, Valor máximo = 133) y los graduados y titulados, 16,9 y 7,6, 
respectivamente (Tabla 13). 
Tabla 13  
Egresados, graduados y titulados en los programas de estomatología y odontología, el 
año previo 
 Ítems Mínimo Máximo Media Desv. Est. 
Egresados 0 133 13.8 27.8 
Graduados 1 180 16.2 36.6 
Titulados 0 80 7.6 17.0 
 
     Investigación en la universidad. Veinticuatro  universidades (77,4%) publicaron 
alguna revista científica. Los docentes a tiempo completo o a dedicación exclusiva han 
realizado en promedio 12,2 publicaciones en revistas indizadas en el año previo (DE = 
33,6; Valor mínimo = 0, Valor máximo = 176).  
     El número de centros de investigación en el área de Ciencias de la Salud y Psicología 
en las universidades fue de 1,8 (DE = 2,7; Valor mínimo = 0, Valor máximo = 14), El 
número de proyectos de investigación en dichas áreas fue de 69,1 (DE = 189,1; Valor 
mínimo = 0, Valor máximo = 802).  
5.1.3.4  Soporte institucional  
     Infraestructura. Las universidades que contaron con determinados ambientes se 





Figura 12. Porcentaje de universidades que contaron con ambientes en su infraestructura 
 
     Servicios de bienestar. Los servicios de bienestar son mostrados en la Figura 13. 
Todas las universidades contaron con vigilancia y en alta proporción tenían centro de 
idiomas y centro de investigación. 
 
















     Tecnologías de la información. Todas las universidades contaban con aulas virtuales 
o algún entorno para compartir y almacenar información. En promedio, 110,0 y 71,0 
aulas por universidad, tenían equipos multimedia y acceso a internet, respectivamente. 
DE = 101,5; Valor mínimo = 1, Valor máximo = 300 (equipos multimedia y DE = 87,1; 
Valor mínimo = 1, Valor máximo = 300 (acceso a internet). 
     Inserción laboral. Veintiséis de las universidades (83,9%) desarrollaron actividades 
para la inserción de los estudiantes al mercado laboral. El detalle de tipo de actividades 
que estas universidades realizaron se muestra en la Figura 14. 
 
Figura 14. Porcentaje de actividades realizadas para la inserción laboral 
 
5.1.3.5  Datos personales 
     Ubicación geográfica. La mayoría proviene de Lima y Arequipa. En contraste, 








Bolsa de trabajo virtual




Tabla 14  
Porcentaje de egresados según ubicación geográfica  
Región Frecuencia Porcentaje 
Amazonas 1 0.4 
Ancash 8 3.3 
Apurímac 4 1.6 
Arequipa 22 9.0 
Ayacucho 9 3.7 
Cajamarca 7 2.9 
Callao 4 1.6 
Cusco 8 3.3 
Huancavelica 4 1.6 
Huánuco 9 3.7 
Ica 4 1.6 
Junín 12 4.9 
La Libertad 5 2.0 
Lambayeque 13 5.3 
Lima 82 33.5 
Loreto 7 2.9 
Madre De Dios 1 0.4 
Moquegua 3 1.2 
Pasco 2 0.8 
Piura 12 4.9 
Puno 17 6.9 
San Martin 3 1.2 
Tacna 4 1.6 
Tumbes 1 0.4 
Ucayali 3 1.2 




     Sexo. El 56,7% de los egresados era del sexo masculino. 
     Tiempo de egreso. La mayoría (38,4%) egresó el año previo al estudio y dos años 
antes (26,9%). Ver Figura 15. 
 
Figura 15. Número de odontólogos/estomatólogos según año de egreso. 
 
     Grado y título alcanzado. De los 245 egresados, 167 (68,2%) había obtenido el título 
profesional, 52 (21,2%) el grado de bachiller y 26 (10,6%) eran egresados (Figura 16). 
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     El 33,5% de los egresados realizó o se encontraba realizando estudios de posgrado, 
principalmente diplomados (Tabla 15). En cuanto al número de diplomados o maestrías 
que estudiaron o vienen estudiando, en su mayoría es de solo uno (Tabla 16). 
Tabla 15 
Tipo de estudios de posgrado que realizaron o se encontraban realizando 
Tipo de posgrado Frecuencia Porcentaje 
Diplomado  71 29,0 
Maestría  18 7,3 
Doctorado 0 0,0 
Total 82 33,5 
 
Tabla 16  
Frecuencia y porcentaje de estudios de posgrado  
N° Diplomado (%) Maestría (%) 






  (9,9) 
1 
1 
  (5,5) 
  (5,5) 
Total  71 (100,0) 18 (100,0) 
 
5.1.3.6  Ocupación secundaria 
     El 22,2%  tenían otro trabajo (ocupación secundaria), siendo en su mayoría la de 




Tabla 17  
Ocupación secundaria de los egresados 
Ocupación secundaria N° % 
Odontólogo  38 65.5 
Asistente dental 2 3.4 
Profesores (universidades/centros de educación) 2 3.4 
Administradores de empresas  2 3.4 
Asistente administrativo 2 3.4 
Publicista 1 1.8 
Mozo 1 1.8 
Modelo 1 1.8 
Vendedor 4 6.9 
Preparadora de torta 2 3.4 
Personal de servicios  2 3.4 
Mensajeros y repartidores 1 1.8 
Total 58 100.0 
 
 
 5.1.3.7  Historial de empleos 
     Cambio de empleo. De los 245 egresados, 86 (35,1%) cambiaron de empleo con 
respecto al primer trabajo.  
     Primer empleo. Estuvo relacionado a la profesión en 83 (96,5%) de los 86 egresados 
que cambiaron de empleo. El tiempo promedio que les demandó buscar el primer 
empleo fue 2,1 meses (DS = 1,4), siendo menor a un mes en el 40,7% de los casos 
(Tabla 18, Figura 17). El 64,9% no cambió de empleo con respecto al primer trabajo. El 
69,8% tuvo dos o tres empleos desde que egresó (Figura 18).  
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Tabla 18  
Tiempo de búsqueda del primer empleo 
Tiempo de búsqueda Frecuencia       Porcentaje  
 
Menos de un mes 35 40,7 
Entre 1 a 3 meses 31 36,0 
Entre 3 a 6 meses 11 12,8 
Entre 6 meses a menos de un año 1 1,2 
Entre uno a dos años 1 1,2 
No buscó empleo 7 8,1 
Total 86 100,0 
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Figura 18. Porcentaje de egresados según número de empleos desde el egreso. 
      
     Fueron diversos los medios para conseguir el primer empleo, principalmente por 
intermedio de familiares y amigos (37,2%). Ver Tabla 19 y Figura 19.  
Tabla 19  
Medios para conseguir el primer empleo 
Medios de búsqueda               Frecuencia               Porcentaje  
 
Por avisos en diarios, radios, página web 23 26,7 
Por profesores de la universidad 12 14,0 
Por familiares y amigos 32 37,2 
Contacto directo con posibles empleadores  3 3,5 
Gestionó poner un negocio o trabajar por su cuenta 2 2,3 
Concurso público 10 11,6 
Contratado donde realizó sus prácticas profesionales 3 3,5 
Trabajaba antes de egresar 1 1,2 
















Figura 19. Forma de conseguir el primer empleo 
 
     Influencia de la formación. Los egresados que cambiaron de empleo consideraron 
que la formación que recibieron de la universidad les ayudó a obtener su primer empleo 
fueron 75 (87,2%). 
5.1.4 Acreditación del programa y empleo actual 
     Se evaluó la asociación entre los egresados con ocupación principal de odontólogo y 
la acreditación del programa de odontología. No se encontró relación estadísticamente 
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Tabla 20  
Relación entre acreditación y empleo actual de odontólogo 
Egresado con empleo de 
odontólogo 
Programa acreditado Total 
Si No 
Si 39 92 131 
No 3 20 24 
Total 43 112 155 
 
 5.1.5 Acreditación del programa y horas trabajadas 
     Se encontró relación estadísticamente significativa entre la acreditación del programa 
y el número de horas semanales de trabajo, con la Prueba t Student, p=0,026. Los 
egresados de programas acreditados trabajan menos horas que los que provienen de 
programas sin acreditación (Tabla 21). Se realizó la prueba de muestras independientes 
(Tabla 22). 
Tabla 21  
Relación entre acreditación y horas trabajadas 
Acreditación del 
programa 
N Media Desviación típ. Error típ. de la 
media 
Si 40 29,13 15,207 2,404 
No 99 36,63 15,563 1,561 






Tabla 22  








Prueba    T      para       la       igualdad       de       medias 
 
 








95% Intervalo de 
confianza para la 
diferencia 
 Inferior Superior 
 
Si .095 .758 -2.247 137 .026 -6.501 2.893 -12.223 -.780 
No  
    -2.268 73.623 .026 -6.501 2.867 -12.214 -.788 
 
5.1.6 Acreditación del programa y retribución económica 
     No se encontró relación estadísticamente significativa entre la acreditación del 
programa y la ganancia neta percibida por los egresados en su ocupación principal  
Tabla 23  
Relación entre acreditación y retribución económica (Expresado en soles) 
Programa 
acreditado N Media Desviación típ. 
Error típ. de la 
media 
Si 43 285.47 648.561 98.905 
 
No 
112 540.89 1672.596 158.045 
Prueba t Student    
p=0,173 
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5.2  Discusión 
     El estudio fue realizado para evaluar la relación entre la acreditación de un programa 
de odontología/estomatología y la empleabilidad de los egresados. El número de 
programas de estudios incluidos en el estudio fue de 31 y el número de egresados fue 
245. El número de programas acreditados fue de cuatro, lo cual no permitió el análisis 
estadístico en algunos casos. Por otro lado, la muestra de egresados se redujo a 155 
(perdida de datos ascendente al 63,3%).  
     La variable acreditación del programa fue determinada con la pregunta “¿La carrera 
se encuentra acreditada o certificada?” Al respecto, se puede establecer una diferencia 
entre ambos términos, según la entidad acreditadora y responsable de la certificación en 
nuestro país. Acreditación es definida como el reconocimiento público y temporal de 
instituciones educativas o programas que han demostrado el logro de los estándares de 
calidad establecidos en el modelo de acreditación respectivo (Sineace, 2017). La 
certificación, en cambio, se realiza a las personas naturales que demuestren un conjunto 
de competencias laborales y profesionales adquiridas dentro o fuera de una institución 
educativa (Sineace, 2015).  
     El Servicio Nacional de Metrología de Indecopi traduce las definiciones que 
establece la Organización Internacional de Metrología Legal para ambos términos. 
Acreditación es la evaluación realizada por una tercera parte, en relación con un 
organismo de evaluación de la conformidad, que constituye una demostración formal de 
la competencia de este último para realizar actividades específicas de evaluación de la 
conformidad. La certificación es la  evaluación realizada por una tercera parte, 
relacionada con productos, procesos, sistemas o personas, y es aplicable a todos los 
objetos de la evaluación de la conformidad (OIML, 2013). 
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     Se puede interpretar entonces, que se ha tomado la definición de acreditación del 
Sineace y el de certificación según la OIML. Sin embargo, consideramos que el incluir 
ambos términos en una misma pregunta puede conducir a error en la respuesta, por 
cuanto en el contexto educativo, la certificación está referida a la certificación 
profesional. 
     Similarmente, se plantean las preguntas “¿La universidad cuenta con la acreditación o 
certificación de calidad educativa por el Sineace?”,  “¿La universidad ha empezado el 
proceso de acreditación o certificación de la calidad educativa emitida por el Sineace?” 
Ambas son incorrectas por cuanto no se certifica a las universidades sino a las personas, 
como se refirió. Es posible que esta pregunta haya sido elaborada por la denominación 
“Sistema Nacional de Evaluación, Acreditación y Certificación de la Calidad Educativa - 
Sineace”; sin embargo, consideramos que las encuestas que elabora el INEI, deberían 
pasar por revisión ante las instancias correspondientes para tener un instrumento que 
recoja la información requerida a nivel país. 
     Además, la coincidencia en el número de respuestas afirmativas a la pregunta “¿La 
universidad cuenta con algún tipo de certificación de calidad ISO?” y la pregunta “¿La 
universidad cuenta con certificaciones internacionales?”,  podría deberse a que fueron 
entendidas como iguales, aun cuando es posible que la segunda pregunta haya sido 
dirigida para identificar si la universidad  contaba con acreditación internacional a su 
calidad educativa.  
     Dos de las seis causas típicas de error en el diseño de un cuestionario son el empleo 
de definiciones y conceptos inadecuados y la formulación errada de preguntas 
(Organización de las Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentación, 1998). En 
el estudio, se emplean los términos “acreditación” y “certificación” sin considerar la 
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definición dada en la normativa nacional. La construcción de las preguntas, por otro 
lado, tampoco orientan a una respuesta certera.  
     El INEI, órgano rector del Sistema Estadístico Nacional, a través de la Dirección 
Nacional de Censos y Encuestas, en virtud del Convenio Interinstitucional firmado con 
el Ministerio de Educación (Convenio Nº 288-2014 MINEDU), ejecutó la “Encuesta 
Nacional a Egresados Universitarios y Universidades, 2014”, a nivel nacional. Fueron 
dos los instrumentos empleados: “Encuesta de Egresados Universitarios 2014” y 
“Encuesta Nacional de Egresados Universitarios y de Universidades Formulario de la 
Universidad”.  Ambos instrumentos fueron empleados en esta investigación, de los 
cuales se seleccionaron las preguntas orientadas a las variables del estudio, no existiendo 
la posibilidad de construcción de la pregunta que identifique claramente la información 
de la variable, siendo una limitación del estudio. 
     La variable empleabilidad fue evaluada como la condición de encontrarse laborando 
en su profesión, número de horas de trabajo y la remuneración que percibe. La 
subvariable condición actividad actual, denota que alrededor del 80% se encontraba 
trabajando. Esta proporción es inferior a lo reportado por Webb (2002) en egresados de 
la Facultad de Estomatología de la UPCH (99,24% ejercían su profesión); sin embargo, 
esta diferencia podría estar explicada a que se evaluaron a egresados de los últimos 25 
años y en nuestra investigación, los sujetos evaluados tenían entre uno y tres años de 
egreso.  
     Además de encontrar una alta empleabilidad en los egresados del estudio, la mayoría 
se encontraba desempeñándose en su profesión. Sin embargo, para el ejercicio 
profesional es requisito la habilitación profesional que confiere el colegio profesional, la 
cual no fue considerada en la encuesta. 
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     El Colegio Odontológico del Perú (2012) reporta en una muestra de 278 
profesionales de Lima, colegiados en el primer semestre del 2012, que más de la mitad 
de ellos se encontraba trabajando como dentista por motivación económica 
principalmente, antes de su colegiatura. Esta condición es calificada como ejercicio 
ilegal de la profesión.   
     Sunedu (2018), en el Informe Bienal sobre la Realidad Universitaria Peruana, refiere 
que la inserción laboral de los egresados universitarios oscila el 95%, en los últimos 
cinco años, cifra que difiere significativamente de la registrada para la PEA en el país. 
Sin embargo, si se registran marcadas diferencias en la calidad del empleo; es decir, el 
empleo formal entre los egresados universitarios se ha sostenido en los últimos años 
entre 67% y el 72%, tasa que casi triplica la correspondiente a la PEA ocupada total. 
Ello indicaría que una mayor productividad del trabajador, asociada a su mayor nivel 
educativo, le permitiría estar empleado en condiciones de formalidad. 
     El 20% de los egresados de odontología del estudio que no se encontraban 
trabajando, es mayor a lo reportado por Sunedu (2018), donde el 4,2% de los egresados 
de ciencias de la salud se encuentran desocupados.  Similar proporción es encontrada por 
Arroyo M. y col (2017), en egresados de odontología que en su mayoría culminaron sus 
estudios entre los años 2014-2017 de una universidad colombiana, atribuyéndose esta 
situación a una sobreoferta laboral de odontólogos por el aumento de la creación de 
facultades de odontología.    
     En relación con las horas trabajadas, nuestra investigación encuentra fue de 33,8 
horas a la semana, inferior a la jornada laboral de 40 horas, lo cual podría ser tipificado 
como sub empleo, puesto que más de la tercera parte de los encuestados manifestó su 
deseo de trabajar más horas. La jornada laboral promedio en egresados de Colombia con 
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igual tiempo de egreso al del estudio, fue de 34,8 + 14, 5 horas al mes, con un mínimo 
de 2 horas y máximo de 60 horas (Arroyo M, 2017). Sin embargo, el promedio de horas 
trabajadas para los egresados de ciencias de la salud es de 43,7 (Sunedu, 2018). La 
diferencia puede ser explicada por el tiempo de egreso de apenas tres años en los 
odontólogos de nuestro estudio. 
     La variable retribución económica consideró al ingreso promedio mensual que en el 
estudio fue aproximadamente la quinta parte de lo reportado por la Sunedu (2 611 soles 
para egresados de ciencias de la salud) y la cuarta parte de lo publicado en el portal web 
Ponte en carrera del Ministerio de Trabajo (1 954 soles). Si bien las cifras no son 
comparables por la temporalidad en la que fueron registradas, mostrarían un ingreso 
menor en los egresados de esta investigación. Por otro lado, es posible que preguntar 
sobre el ingreso percibido esté generando rechazo y los egresados hayan respondido una 
cifra inferior a la real por evitar pago de impuestos o por propia seguridad. Por ello, este 
dato pude ser discutible. 
     Las variables asociadas a la acreditación fueron acreditación institucional, gestión 
estratégica de la universidad, formación profesional e investigación y el soporte 
institucional. Las asociadas a la empleabilidad fueron los datos personales, ocupación 
secundaria e historial de empleo. A la fecha, ninguna universidad ha obtenido la 
acreditación institucional nacional, según estadísticas del Sineace; sin embargo, cinco 
universidades respondieron afirmativamente. Es posible que se haya interpretado la 
acreditación como certificación, dado que seis universidades respondieron que contaban 
con acreditación internacional y certificación ISO 9001:2008. En tal sentido, la 




     Las subvariables de la gestión estratégica consideradas en el estudio es el tipo de 
universidad, instrumentos de gestión y los convenios. Un aspecto a considerar en la 
gestión estratégica de una universidad es el proceso de planificación y control. El plan 
estratégico es el instrumento de gestión que todas las universidades del estudio tienen 
elaborado; sin embargo, su existencia no sería suficiente para denotar una dirección u 
organización adecuada de la institución universitaria. Por otro lado, aunque solo hayan 
sido tres las universidades que no contaban con convenios, resulta preocupante porque la 
universidad busca formalizar la relación con organizaciones e instituciones a nivel 
internacional, con el propósito de direccionar los objetivos de interés comunes y además 
es una vía a la internacionalización que implica establecer convenios internacionales, 
mantener los convenios vigentes y desarrollar planes de trabajo con los convenios.  
     La variable formación profesional e investigación intentó ser evaluada con tres 
subvariables. La primera fue la admisión al programa, donde se encontró que en 
promedio, para una vacante había dos postulantes. La capacidad de selección de un 
programa de estudios permite una mayor aproximación de contar con estudiantes con el 
perfil de ingreso esperado, el cual es definido como las características necesarias que 
orientan el proceso de admisión (Sineace, 2017). La selección de los postulantes debería 
ser un proceso importante para la verificación del perfil de ingreso de los estudiantes por 
parte del programa de estudios; sin embargo, los exámenes de admisión en las 
universidades están orientados a la evaluación de conocimientos, principalmente.  
     En el momento que se levantó la información, la proporción de docentes con grado de 
maestro era aproximadamente la quinta parte y con grado de doctor apenas 1/20 de los 
docentes del programa. La ley universitaria establece que para el ejercicio de la docencia 
universitaria en el pregrado, es requisito el contar con el grado de maestro. La 
investigación formativa sería una de las funciones que los docentes desarrollarían con 
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los estudiantes, en virtud a los grados académicos que ostentan. Sin embargo, en el 
estudio, la proporción de docentes con posgrado es baja; sin embargo, en el área de la 
salud, las especialidades o segundos títulos son importantes para la formación clínica o 
especializada, variable que no ha sido evaluada.  
     Las preguntas construidas sobre el número de egresados, bachilleres y titulados 
fueron en relación al ejercicio anterior para permitir una contabilización anual. Sin 
embargo, estas cantidades no pueden ser relacionadas entre sí por cuanto no son de una 
cohorte de estudiantes en la cual pueda estimarse la proporción de los que egresan o se 
titulan en una cantidad de años en relación a los que ingresaron en esa promoción, que 
serían estimaciones más útiles. Por otro lado, cabe mencionar que la pregunta “¿Cuántos 
alumnos obtuvieron su título de bachiller?” no es correcta. Al concluir los estudios de 
pregrado se obtiene el grado de bachiller y el título profesional, ambos son distintos. 
     La investigación en la universidad se intenta evaluar a través de las publicaciones y 
número de centros de investigación y proyectos en ciencias de la salud. Al respecto, se 
evidencia que la mayoría de universidades tiene alguna revista científica, aun cuando no 
se identifica si son indizadas. Además, las doce publicaciones en revistas indizadas de 
los docentes a tiempo completo o a dedicación exclusiva, en conjunto, pueden parecer 
escasas; sin embargo, al no tener el dato del número de estos docentes, no puede hacerse 
comparaciones. Pereyra-Elías (2014) evalúa la frecuencia de publicaciones de docentes 
universitarios de investigación científica de escuelas de medicina del Perú, encontrando 
que la frecuencia de publicación es baja y que los docentes universitarios jóvenes y los 
que trabajan para universidades científicamente productivas presentaron más 
probabilidades de publicar en una revista indizada en Medline, una de las bases de datos 
de bibliografía medica más importante. 
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     Por otro lado, si extrapolamos el número de proyectos de investigación en el área de 
ciencias de la salud y psicología, con el número de publicaciones realizadas (en todas las 
especialidades) por los docentes a tiempo completo y a dedicación exclusiva, 
encontramos que apenas una quinta parte es publicada. Para Sunedu (2018), El nivel de 
desarrollo en investigación alcanzado por el Perú se evidencia en los rankings 
universitarios enfocados en investigación como es el caso del Ranking Académico de las 
Universidades del Mundo, que publica anualmente las 500 mejores universidades a nivel 
global desde el año 2003. Al año 2015, el ranking en mención no había ubicado a 
ninguna universidad peruana en el ranking. 
     Los centros de investigación están dedicados a la investigación científica, una 
función de la universidad, alineado con la Ley Universitaria, Nº 30220, en cuyo artículo 
48 se dice: “La investigación constituye una función esencial y obligatoria de la 
universidad, que la fomenta y realiza, respondiendo a través de la producción de 
conocimiento y desarrollo de tecnologías a las necesidades de la sociedad, con especial 
énfasis en la realidad nacional,” En el estudio, en promedio cada universidad contaba 
con un centro de investigación, lo cual puede ser aún reducido para lo que espera 
constituiría uno de los quehaceres de la universidad. 
     La empleabilidad es una variable compleja. Sunedu (2018) considera que más allá de 
la reconocida importancia de la inserción laboral de los egresados como una dimensión 
clave para medir los resultados del proceso universitario, es necesario identificar 
limitaciones de naturaleza empírica y conceptual. Una limitación tiene que ver con la 
pertinencia de explicar las condiciones de inserción laboral del egresado únicamente por 
la universidad donde este fue formado. Condiciones externas a la universidad tales como 
el capital social, los antecedentes familiares, etnicidad y el sexo del egresado han 
evidenciado ser también determinantes significativos del éxito laboral medido en 
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términos de remuneración, adecuación laboral o formalidad. Además, existen 
habilidades no cognitivas tales como emprendedurismo, autodeterminación y resiliencia, 
entre otras, que influyen también en las condiciones laborales de los egresados.  
     En esta línea, Valle (2012) encuentra en egresados de odontología durante el periodo 
1996 - 2005 de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, que los factores 
asociados a la inserción profesional fueron los sociodemográficos (lugar de residencia: 
Perú o el extranjero) y los factores educacionales relacionados al pregrado (haber 
realizado ayudantías y el estudio de idiomas culminados).  Estos factores no fueron 
considerados en nuestra investigación.  
     En relación a la variable Soporte institucional, en general, las universidades cuentan 
con la infraestructura, los servicios de bienestar necesarios, aulas virtuales, acceso a 
internet, así como actividades para la inserción laboral de los egresados. Las practicas 
preprofesionales son consideradas por la mayoría de las universidades como una forma 
de preparación al mercado laboral, porque son escenarios donde el estudiante puede 
desempeñarse en entornos reales de trabajo. La ley universitaria considera su inclusión, 
de acuerdo a la especialidad profesional. 
     No es casual que una tercera parte de los egresados procedan de Lima, de los casi 45 
mil odontólogos del país, aproximadamente la mitad de ellos ejerce en Lima.  Los 
profesionales se encuentran centralizados en la capital, provocando una sobreoferta 
odontológica, y por el contrario, en algunas de las regiones del resto del país, ocurriría 
una escasez de profesionales. Esta distribución inadecuada de los profesionales de salud 




     Un aspecto positivo es que, descontando al aproximadamente 40% que egresó en el 
año previo al estudio, casi la totalidad de los participantes del estudio se encontraban 
titulados. Además, el que la tercera parte de los egresados hayan realizado o se 
encontraran realizando estudios de posgrado como diplomados. Ello implica un 
perfeccionamiento continuo que incrementa las probabilidades de mayor empleabilidad.  
    Respecto a la ocupación secundaria, el hecho que haya sido en el área profesional 
podría denotar una capacidad de inserción laboral de los egresados. A ello se suma el 
corto tiempo que demandó a los egresados buscar el primer empleo y el número de 
empleos que obtuvieron. Estas capacidades podrían estar presentes en la mayoría de los 
egresados, sin encontrar diferencia según la acreditación del programa. Por el contrario, 
en la percepción de los egresados, es la universidad, a través de la formación, la que les 
ha permitido obtener el primer empleo. 
     Aun cuando no se haya encontrado una relación estadísticamente significativa, entre 
acreditación y empleabilidad en los egresados del estudio, es indudable que los 
programas de estudios con procesos de mejora continua que acreditan su calidad 
educativa, permitían asegurar el logro del perfil de egreso del odontólogo que forman. 
Sin embargo, consideramos que podrían estar jugando un papel importante varios 
factores. 
     Un primer aspecto es el de la temporalidad. La acreditación como reconocimiento 
formal de la calidad educativa es obtenida por un programa luego de un proceso de 
autoevaluación y visita de verificación. El efecto en la empleabilidad de los egresados 
podría visualizarse luego de un tiempo de establecidos los procesos de mejora de la 
calidad, no se esperaría fuera inmediata tal consecuencia. En el estudio, la pregunta fue 
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“¿La carrera se encuentra acreditada o certificada?”, no se consideró desde cuando se 
encontraba acreditada.  
     Sobre este punto, Bayona-Rodríguez (2018) encuentra en universidades colombianas 
que recibieron la acreditación de alta calidad que tiene un efecto positivo, entre otras 
cosas, sobre la calidad de los nuevos graduados y la tasa de graduación. La calidad de 
los graduados,  medida a través de un examen de salida, se observó mejora, que 
comienza al segundo año después de acreditarse la universidad, se mantiene hasta el 
quinto año y es creciente en el tiempo.   
     Otro punto importante es el modelo de acreditación. En el momento del estudio, el 
modelo vigente estaba centrado en procesos sin hacer énfasis en los resultados. El 
número de estándares era excesivo, siendo calificados por los actores consultados como 
específicos y prescriptivos, y enfocados en identificar el cumplimiento basado en 
documentación. La visita de evaluación externa incidía en la verificación, mas no en una 
retroalimentación efectiva que contribuyera a la mejora (Sineace, 2017).  
    Los programas acreditados en el estudio con el modelo nacional deben haber 
cumplido con los estándares planteados, orientados a los procesos, entendido como un 
ordenamiento de las actividades que realiza el programa. Por ende, no se presta tanta 
atención, bajo ese esquema, al resultado final, a la evaluación del perfil del egresado, el 
cual estaría directamente relacionado a la empleabilidad. 
     Por otro lado, el diseño de la encuesta empleada no permitía obtener la información 
adecuada. Las preguntas sobre acreditación y certificación emplearon ambos términos de 
manera indistinta. Según Martínez (2002), pequeños cambios en la redacción de las 
preguntas pueden generar grandes diferencias en las respuestas.    
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    No se encontró relación estadísticamente significativa entre acreditación y encontrarse 
empleado, ni en relación con la retribución económica. En el único aspecto que se 
encontró relación estadísticamente significativa fue entre la acreditación del programa y 
el número de horas semanales de trabajo. Los egresados de programas acreditados 
trabajan en promedio menos horas, en comparación a los egresados de los otros 
programas. Esto podría ser explicado porque aunque laboran menos horas, percibirían 
una retribución económica mayor por hora que les permitiría reducir su carga laboral. 
Por otro lado, el número de horas estaba en relación a la ocupación principal, por lo cual, 
los egresados de los programas acreditados, es posible laboren más horas en su 
ocupación secundaria. 
     Una de las ocho condiciones básicas de calidad de la Sunedu para que las 
universidades obtengan el licenciamiento, es la condición VII Existencia de mecanismos 
de mediación e inserción laboral (Bolsa de trabajo u otros). Considera que siendo uno de 
los fines de la universidad moderna el formar profesionales aptos para insertarse en el 
mercado laboral, la universidad de contar con mecanismos de mediación e inserción 
laboral para estudiantes y egresados. Los indicadores planteados para ello son la 
existencia de un área del seguimiento del graduado y mecanismos de apoyo a la 
inserción laboral. (Sunedu, 2015). 
     Los dos indicadores de los mecanismos de apoyo a la inserción laboral son la 
plataforma virtual de la Bolsa de Trabajo en portal web oficial disponible para los 
estudiantes y graduados y actividades orientadas  la mejora de la inserción laboral, tales 
como cursos, talleres seminarios, programas entre otros (Sunedu, 2015). Estas 
actividades vistas como inserción laboral fueron consideradas en la encuesta del INEI 
tomada para el estudio, encontrando que más de la mitad de las universidades contaba 
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con bolsa de trabajo virtual que podría haber tenido un efecto positivo sobre la 
empleabilidad de los egresados. 
   La variable empleabilidad  resulta siendo una variable compleja, multifactorial y el 
impacto de la acreditación es posible que deba ser medida a corto, mediano y largo 







Se llevó a cabo un estudio para evaluar la acreditación de programas y la 
empleabilidad de los egresados de odontología, llegándose a las siguientes conclusiones: 
1. Se verifica la complejidad de la variable empleabilidad. La formación recibida 
es solo uno de los factores que estaría influyendo en ella. 
2. La acreditación de un programa puede estar produciendo múltiples efectos a 
diferentes intervalos de tiempo, no solo sobre la empleabilidad de sus egresados. 
3. Los egresados de programas acreditados trabajaron menos horas que los 
egresados de programas no acreditados, siendo la diferencia estadísticamente 
significativa. No se encontró relación estadísticamente significativa entre 
acreditación y empleabilidad, en lo relacionado a la condición a empleado y 
retribución económica.  
4. La mayoría de los programas de odontología en el estudio no se encontraban 
acreditados (87,1%). 
5. El 79,6% de los egresados se encontraban empleados y principalmente como 
odontólogos (77,3%). El promedio de horas que laboraron fue de 33,8 
horas/semana y la retribución fue de 505,3 soles. 
6. Las universidades fueron en su mayoría privadas (90,3%), todas contaban con 
plan estratégico y el 83,9% con convenios.  
7. Sobre la formación profesional, la relación vacante/postulante fue 0,52, el 
promedio de docentes fue 54,7 y de egresados 13,8. El 77,4% de las 
universidades publicaron alguna revista científica y los docentes realizaban 12,2 
publicaciones en revistas científicas al año. 
8. Sobre los aspectos personales de los egresados, el 335%  se encontraba en Lima, 
68,25% titulados, 21,2% con grado de bachiller y el 33,5% con estudios de 
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posgrado. El 22,2% tenían otro trabajo, principalmente de odontólogo (66,5%). 
El 35,1% cambió de empleo y el primer empleo tenía relación con la profesión 
en el 96,5%. El tiempo que toma conseguir el primer empleo es menos de 1 mes 







1. Es fundamental que la institución se oriente hacia una cultura organizacional 
centrada en las personas, con un liderazgo desde la gestión que impregne a 
todos los estamentos. Se espera generar un ambiente universitario en 
condiciones de desarrollar competencias de empleabilidad fuera de las aulas y 
ambientes de prácticas.  
2. Las universidades deben implementar mecanismos para el desarrollo de 
competencias para la empleabilidad durante el proceso formativo y asegurar el 
logro de las competencias definidas en el perfil de egreso. 
3. Las bolsas de trabajo u otros medios para la inserción laboral deben estar 
disponibles para los egresados y ser actualizados permanentemente. Además, la 
universidad debería contar un sistema de seguimiento al egresado que permita 
el monitoreo de su inserción en el mercado laboral. 
4. Las encuestas deben ser diseñadas de forma cuidadosa, empleando la 
terminología adecuada de forma que pueda obtenerse información más precisa. 
5. Siendo la empleabilidad una variable compleja y, por otro lado el efecto de la 
acreditación requiere ser precisado, hay necesidad de investigaciones que 
permitan determinar los factores asociados a la empleabilidad y el impacto de 
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Ficha Técnica  
I. Objetivos 
1 Generar información sobre la inserción laboral y percepción de los servicios 
educativos recibidos por los egresados en las carreras seleccionadas de las 
universidades, públicas y privadas, que fueron censadas en el 2010. 
2 Generar información sobre las condiciones de los servicios que actualmente son 
ofrecidos por las 131 universidades que se encuentran operando. 
II. Características Técnicas 
2.1 Tipo de encuesta 
El levantamiento de información fue de hecho; es decir, la población de estudio 
fue entrevistada en el lugar donde era ubicada. 
 2.2 Instrumentos de recolección de información 
 Cuestionario del egresado. 
 Ficha de la universidad. 
 2.3 Periodo de ejecución 
La operación de campo fue realizada del 15 de octubre al 15 de Diciembre de 
2014. 
 2.4 Diseño muestral 
 Población de Estudio 
1. Egresados de las carreras universitarias que acumularon el 90% de la matrícula 
de cada una de las 100 universidades que fueron censadas en el 2010. 
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2. Las universidades que se encuentran operando al año 2014.  
 Unidad Informante 
La unidad informante es el egresado y el representante que la universidad 
designe con acceso a registros académicos, de infraestructura y recursos 
humanos. 
 Marco Muestral 
Dado que no se contó con un padrón de egresados de las universidades del país, 
para la estimación de la muestra de los egresados se utilizó como marco muestral 
el II CENAUN acotado de acuerdo con los siguientes criterios que se aplicaron 
de forma simultánea 
i. Egresados con al menos un año de egreso al momento de la encuesta: Se 
tomó en cuenta a los estudiantes que durante el II Censo Nacional Universitario 
2010 se encontraron entre su segundo y quinto año de estudios, para el caso de 
carreras de 5 años de duración; entre su tercer y sexto año, para el caso de 
psicología y derecho (carreras de 6 años de duración); y entre su cuarto y 
séptimo año, para los estudiantes de medicina (carrera de 7 años de duración). 
ii. Egresados con menos de 3 años de atraso de estudios en el curso de su 
carrera: Se excluyeron a los estudiantes que en el año del II Censo Nacional 
Universitario 2010 habían acumulado 3 o más años de atraso en su carrera. 
iii. Egresados que en su último año de estudios no tengan más de 25, 26 y 27 
años, según la extensión de su carrera (5, 6 y 7 años respectivamente): Se 
excluyeron a los estudiantes mayores de 25, 26 y 27 años en su último año de 
estudios, según duración de la carrera (5, 6 o 7 años, respectivamente). Ello 
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con la intención de evitar sesgos relacionados a estudios superiores previos o 
experiencia laboral previa. 
Así, el marco muestral para la encuesta de egresados está compuesto por 
213,370 alumnos de 92 universidades censados por el CENAUN 2010. 
Para el caso del Formulario de Universidades, se requirió de la información 
de todas las 131 universidades públicas y privadas en funcionamiento al 30 de 
junio de 2014. 
 Definición de la Muestra 
La muestra es probabilística, estratificada, de lista, de una etapa (unietápica) e 
independiente en cada carrera universitaria y universidad investigada. 
 Tamaño de la Muestra 
Se entrevistaron a 10 560 egresados y 131 universidades. 
 2.5 Instrumentos para el recojo de la información 
1. Cuestionario para egresados de las carreras seleccionadas de las 100 
universidades censadas en el 2010 cuya aplicación fue por medio de Tablet. 
2. Ficha de recojo de las condiciones de los servicios que son ofrecidos por las 
131 universidades que se encuentran operando a la fecha. El recojo de la 
información fue vía Web. 
2.6 Cobertura de la encuesta 
 Cobertura Geográfica 
La encuesta se ejecutó en los 25 departamentos del Perú a nivel nacional. 
 Cobertura Temática 
a) Características Generales de la Universidad 
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 Información sobre los servicios académicos y complementarios que ofrece 
la universidad. 
 Información general sobre las condiciones de infraestructura y servicios de 
la universidad. 
 Información general sobre los docentes de la universidad. 
 Información sobre la generación de conocimiento/producción. 
b) Características Generales del Egresado 
 Percepción del egresado sobre su formación profesional. 
 Percepción del egresado sobre la infraestructura y servicios de su 
universidad. 
 Percepción del egresado sobre la transición al mercado laboral. 
 Información sobre el historial laboral del egresado universitario. 
 Información sobre la situación laboral actual de los egresados 
universitarios. 
 Expectativas educativas sobre estudios de posgrado del egresado 
universitario. 
III. Características del estudio 
      3.1 Informantes 
 Egresados. 
 Representante de la universidad con acceso a la información necesaria. 
      3.2 Método de la entrevista 
Los métodos de recolección de información fueron: 
 Auto empadronamiento para el caso de las Universidades mediante 
formulario por Internet. 
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 Entrevista directa. 
Para la entrevista directa se utilizó equipos Tablet para captura de datos. 
      3.3 Personal de campo 
Estuvo constituido por 12 Supervisores Nacionales, 26 Coordinadores 
Regionales y 49 Jefes de brigada y 125 Encuestadores. 
IV. Procesamiento 
El procesamiento se realizó de manera centralizada en la ciudad de Lima. Se 
empleó para la codificación de instituciones y carreras el Clasificador de Carreras e 
Instituciones de Educación Superior y Técnicos Productivas oficializado a partir del 
mes de mayo del año 2014. 
Se emitieron listados de errores que fueron analizados por un equipo de 
consistencia de datos, quienes se encargaron de validar la información recogida de 
campo, en base a manuales de reglas de consistencia previamente elaborados. 
V. Productos 
 Base de datos 
 Tabulados 
 Indicadores de resultado 






Propuesta de desarrollo de competencias para la empleabilidad en la educación 
superior universitaria 
I. Introducción 
El capítulo X de la ley Universitaria N° 30220 se enfoca en el graduado y lo 
reconoce como parte de la comunidad universitaria. Los define como 
aquellos que han culminado sus estudios en una universidad y reciben el 
grado correspondiente de dicha universidad. 
El producto principal de un proceso formativo en la educación superior es el 
egresado. Una forma de medir la calidad educativa de una universidad o de 
un programa de estudios es a través de la empleabilidad de sus egresados. 
Por ende, es función de la institución dar al estudiante las competencias 
necesarias para mantenerse en el mercado laboral. 
II. Objetivo 
Desarrollar las competencias para la empleabilidad en estudiantes de 
educación superior universitaria 
III. Modelo de desarrollo de competencias 
Componentes:  
I. Orientación (Para estudiantes del 1° y 2° semestre). El estudiante, 
principalmente al ingresar a sistema universitario será orientado 
sobre la oferta académica y actividades de bienestar y 
extracurriculares que dispone. 
II. Desarrollo de competencias (Estudiante del 3° al 5° semestre). 
Para el desarrollo de competencias para la empleabilidad se plantea 
las siguientes actividades: definición de competencias requeridas, 
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talleres, actividades integradoras y evaluación del desarrollo de las 
competencias. 
III. Inserción laboral (Estudiantes desde el 6° semestre). Se plantean 
encuentros entre estudiantes y empleadores, talleres (elaboración de 
currículo, entrevista de selección, manejo de fortalezas y debilidades, 
cómo abordar la remuneración), workshop de empresas, prácticas pre 
profesionales. 
IV. Empleabilidad (Egresados). Implica el seguimiento a los egresados. 
Se considera actividades de directorio digital de egresados, bolsa de 




























Figura 20. Competencias a desarrollar en el proceso de enseñanza-aprendizaje en 
educación superior universitaria. 
 
  












           
 
Figura 21. Modelo de desarrollo de competencias para la empleabilidad 
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